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RESUMEN

El trabajo de investigacion titulado analisis de la rotacién de personal en una entidad
educativa superior, 2020, tuvo como objetivo analizar las razones de la rotacion de personal
en una entidad educativa superior, del afio en curso, desde el aspecto metodologico
cualitativo, analisis de datos cualitativos, el escenario elegido para la realizacion de la tesis
ha sido una institucion educativa superior, la muestra de estudio estuvo conformada por 7
trabajadores, para la recoleccion de datos se empled la técnica de la entrevista, de acuerdo
a una guia de la misma, el método de analisis de datos utilizado fue el programa Atlas Ti8,
ya que la informacion recabada fue basta. Segun los resultados obtenidos los entrevistados
manifestaron las razones que originan el retiro voluntario, la falta de linea de carrera,
politica salarial y emprendimiento, por ejemplo, la linea de carrera, expresaron que esta
permite que los colaboradores tengan la seguridad de que la empresa les ayudara en los
propdsitos a los cuales quieren llegar, siempre y cuando cumplan con sus responsabilidades
y cumplan los objetivos que se les imponga, asi mismo en relacion al retiro involuntario se
ratificd que la misma se sostiene en bajo rendimiento, enfermedad, politicas publicas y
reduccion de personal, por ejemplo, un trabajador que no cumple con las expectativas de un
cargo y no se siente realizado, influye para que decida tomar otra opcion u otro camino fuera
de la empresa, este bajo rendimiento afecta la produccion de la empresa, por lo que
corresponderd a ésta determinar las causas de este bajo rendimiento del trabajador y de
encontrarlo contemplado en el RIT(reglamento interno de trabajo) tomara las acciones

correspondientes.

Asi mismo se concluye que existe una relacion clara entre la rotacion de personal por las
razones expuestas como linea de carrera, politica salarial y emprendimiento (retiro
voluntario) y los indicadores bajo rendimiento, enfermedad, politicas publicas y reduccién
de personal (retiro involuntario). Por lo consiguiente se logro establecer, analizar las causas
de la rotacion; conocer puntualmente las causas de la rotacion de personal, evitar el retiro

voluntario e involuntario de los colaboradores.

Palabras claves: Linea de carrera, salarial, emprendimiento, rendimiento, enfermedad
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ABSTRACT

The research work entitled analysis of staff turnover in a higher educational entity,
2020, aimed to analyze the reasons for staff turnover in a higher educational entity, from the
current year, from the qualitative methodological aspect, analysis of qualitative data, the
scenario chosen for the completion of the thesis has been a higher educational institution,
the study sample consisted of 7 workers, for the data collection the interview technique
was used, according to a guide from the Also, the data analysis method used for the Atlas
Ti8 program, since the information collected was sufficient. According to the results, the
interviewees stated the reasons that led to voluntary retirement, the lack of a career line,
salary policy and entrepreneurship, for example, the career line, they stated that this allows
employees to have the security of the company We help them in the problems that we want
to reach, as long as they comply with their authorities and comply with the objectives that
are imposed on them. Likewise, in relation to involuntary retirement, it was confirmed that
it remained in poor performance, illness, public policies and downsizing, for example, a
worker who does not meet the expectations of a position and does not feel fulfilled,
influences him to decide to take another option or another path outside the company, this
low performance affects the production of the company, for What will correspond to these
will determine the causes of this low performance of the worker and, if found in the RIT,

will take the corresponding actions. before

Likewise, it is concluded that there is a clear relationship between the rotation of
personnel for the reasons stated as career line, salary policy and entrepreneurship (voluntary
retirement) and the indicators of low performance, illness, public policies and reduction of
personnel (involuntary retirement) . So it was established to establish, analyze the causes of
rotation; Promptly know the causes of staff turnover, avoid the voluntary and involuntary

withdrawal of employees.

Keywords: Career line, salary, entrepreneurship, performance, illness
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I. INTRODUCCION

La rotacion de personal es un fenomeno que afecta el desarrollo y estabilidad de las
empresas y su capital humano, por tanto, es de vital importancia identificar las causas que
lo puedan originar. Asimismo, cabe recalcar que las personas estan realizando una mala
practica al renunciar a su trabajo por diferentes motivos, ya sean estos monetarios, por falta
de linea de carrera, lo que motiva que las mismas sean involuntarias (empresa) o

voluntarias (trabajador).

En el plano internacional, Flores (2008) indica que en el pais de México los
principales motivos de la rotacion de personal en las empresas nacionales estan muy ligados
a la insatisfaccion, la cual es causada por la pésima remuneracion, seleccién incorrecta por
parte de la oficina de recursos humanos o el personal encargado que influye en la decision
de esta, ademas de la falta de motivacion. Por otro lado, Roman (2016) realiza una
investigacion en Colombia y sustenta que para bajar el indice de rotacion de personal se
deben de implementar planteamientos novedosos en la organizacién, por ejemplo, que todos
los trabajadores tengan cargas laborales similares, que la seleccion tome como criterio las
competencias del candidato, mejorar la supervisién y la forma en la que se ejecutan las
tareas, y ofrecer a los trabajadores horarios segun sus necesidades. Asimismo, Pillajo
(2016), desde el Ecuador, ratifican que, en una distribuidora de productos masivos en la
capital de Ecuador, Quito, las causas de la alta rotacion de personal son halladas por medio

de el diagnostico de datos cualitativos obtenidos por entrevista.

Por otro lado, en el ambito nacional, Pérez (2013), en Chiclayo, expreso la propuesta
definir la forma que logre fidelizar a los empleados para que continten en la empresa por
un tiempo idéneo y por ende reducir la rotacion de personal en la distribuidora de productos
de coca cola, ubicada en el departamento de Lambayeque, cuyo indice lleg6 al 30% el cual
afectd considerablemente a la empresa en todo sentido, principalmente en el econémico. En
otra investigacién, Quispe (2017), en Lima, capital del Perq, ratificé que el cumplimiento
laboral tiene absoluta relacion con la rotacion de personal en la empresa Termoencogibles
del Peri S.A. Algo semejante concluyé Dominguez (2013), en el departamento de la
Libertad, capital Trujillo, en la planta COTTON textil SAA., se determind que los factores

de productividad y rentabilidad disminuyan es ocasionado por la rotacion de personal.

En la entidad educativa superior, la rotacion de personal trae inestabilidad, muchos

gastos, disminuye la productividad (no se logran las metas), porque generalmente el



personal nuevo no cuenta con la experiencia necesaria, lo cual significa un retraso en el
avance de las metas de toda institucion. Pasar la entrevista, pero no tener las competencias
necesarias y convencerse de ello a los pocos dias de iniciado el trabajo afecta al resto de
personal. Se desea e intenta ayudar al personal nuevo, no obstante, esto en vez de sumar
energia, la disminuye. Ademas, la seleccion de personal nuevo para realizar reemplazos, las
entrevistas del personal nuevo y las convocatorias de personal de reemplazo representan un
gran coste para la organizacion. Estos factores crean una ruptura abrupta que obliga a la
reanudacion de la relacién con el cliente, la cual no es completamente asimilada por el mismo
y le genera desanimo. Todas estas son consecuencias que afectan a la empresa, también a
los trabajadores y a sus familias.

La presente investigacion apunta a la relaciéon entre la rotacion de personal y la
productividad de los empleados, especificamente de los trabajadores que se retiraron

voluntaria o involuntariamente, sin tomar en cuenta a las nuevas contrataciones.

Asimismo, llegar al fondo, analizar el porqué del retiro de manera voluntaria e
involuntaria de los empleados, no considerando de manera clara a los empleados

recientemente contratados.

En el &mbito internacional, hay muchos autores que han planteado relacionar la
variable rotacion de personal y los diferentes aspectos laborales, esto con el fin de buscar
las causas de estas, ya que es un aspecto que considerar por toda empresa que apunta a una
permanencia en su rubro y mas sabiendo que la competencia es mas marcada debido a la
globalizacion, resaltando los aportes del capital humano para lograr mayor rentabilidad en

la empresa.

Viteri (2016) realizé la tesis titulada Impacto financiero de la rotacion de personal
en las areas de mercadeo y operaciones de una empresa multinacional de venta de
vacaciones pre pagadas en el pais vecino de Ecuador, estd la consolidé por medio de un
enfoque mixto, aplicando el método cualitativo y cuantitativo, usando una muestra de 99
personas de un total de 333 empleados, el instrumento utilizado encuestas, en el resultado
se identific6 que la mayor parte de personal no estda conforme, con la muy pobre
remuneracion. En el aspecto estadistico existid relacion dependiente, de las variables por lo

cual se concluyo, que la rotacion del personal de las areas operativas y de mercadeo de la



Empresa Multinacional de Venta de Vacaciones Prepagadas en el Ecuador, afecta los

resultados financieros de empresa multinacional ecuatoriana.

Rivera (2018) realizo la tesis titulada, Analisis de la rotacion laboral en los jovenes
profesionales de la ciudad de Bogota, Colombia, el estudio se realizé por medio con un
enfoque mixto, empleando el método inductivo, con cuya muestra fue de 437 empleados,
de una poblacion total de 5000 trabajadores, sus herramientas, las encuestas y observaciones
para la reunion de informacidn, el proposito final, indagar sobre los esquemas laborales de
los profesionales jovenes y averiguar si la tendencia de cambio de trabajo ocurre constante,
clarificando cuales son los motivos para los cambios de centro laboral en los empleados

mas jovenes.

Cifuentes (2017) realizo la tesis titulada, el Analisis de factores que influyen en la
rotacion de personal (baristas, que es un profesional especializado en el café de alta calidad),
en una empresa del rubro de alimentos y bebidas, Juan Valdez Café en Santiago de Chile,
empresa de bandera colombiana, la cual concluye que la remuneracion es muy importante,
mas no lo principal, no nos asegura la permanencia del empleado, pero se complementan
con la linea de carrera, incentivos, trabajo en equipo, con el fin supremo de retener al muy

preciado capital humano de toda empresa a nivel mundial.

Galindo (2017) realizo la tesis titulada, el Efecto de la rotacion de personal en la
rentabilidad de la empresa Prosegur Vigilancia y Seguridad Privada, en la capital de
Colombia, Bogota, dicha empresa es parte de una trasnacional con sede en varios
paises, actualmente es un referente a lo largo de mas de 40 afios de historia; demostrando
en dicha investigacion que la desvinculacion representa costos y dafios de la imagen de
cualquier empresa, asi como son la contratacion y permanencia de un personal inadecuado
que no ayude a lograr los objetivos dentro de la misma, por tal razén la retencion del

personal es una actividad fundamental del &rea de RRHH, en cualquier empresa.

Flores (2008) realizo la tesis titulada Factores que originan la rotacion de personal
en las empresas mexicanas, la cual demostro que la insatisfaccion guarda una relacion muy
profunda con la rotacion de personal, por la baja remuneracién, partiendo desde la mala
seleccion del personal (incompetente), lo que conlleva a una desmotivacion del
colaborador, haciendo que aumente las bajas de origen bioldgico, social y de indole

personal.



En el &mbito nacional, Quispe (2017) realizo la tesis titulada La Rotacion de
Personal y la Relacién con el Desempefio Laboral en la Empresa Termoencogibles del Perd
S.A, Lima 2017, comprobd que por medio de una buena cultura de trabajo en equipo y la
capacitacion constante, se puede contribuir con la calidad empresarial y claro lo que mas
nos importante con la productividad y rentabilidad de una empresa, ya que se logra un muy
alto desempefio por parte de los trabajadores dentro de la organizacion.

Rodriguez (2018) realizo la tesis titulada Reclutamiento de personal y su influencia
en la calidad de la seleccion de personal de la Municipalidad Distrital Ciudad Nueva —
Tacna, que mostré mediante la prueba Chi cuadrado de Pearson, de acuerdo con el p valor
= 0.000, que es posible lograr un buen desempefio laboral por medio de las competencias
que pueda tener un colaborador.

Becerra (2019) realizo la tesis titulada Rotacién de personal y productividad de la
empresa Torti Pieros E.I.R.L., 2019, comprobando que el 23,81% de los empleados percibe
que rotacién de personal es buena, asi mismo, el 52,38% indicé que la productividad es
“Buena” y concluyendo que se debe mantener siempre una buena productividad con una

baja rotacidn de personal, y no al reves.

Ccollana (2015) realizo la tesis titulada Rotacion del personal, absentismo laboral y
productividad de los trabajadores, determiné que la productividad de una empresa tiene una
estrecha relacion con el absentismo laboral y por ende con la rotacion de personal, ya que

se cumple el objetivo de toda empresa.

Urbina (2017) en su tesis titulada Clima laboral y rotacion del personal del programa
de formacion general de una Universidad Privada de Trujillo, la cual comprueba, que el
indicador medio de clima laboral y un bajo indicador de rotacion. Al correlacionar las
dimensiones orientacion, vision, seguridad e innovacion del valor clima laboral con la
variable de rotacion de personal, resultan hipétesis nulas, encontrandose que no existe

relacion entre dichas dimensiones y la variable de rotacion de personal.

Empezaremos por definir algunas teorias que sustentan la rotacion de personal o
turnover en inglés, por ejemplo, la Teoria clasica de la administracion fundamentada por
Gilbreth quien sustenta que la fatiga contribuye al aumento de la rotacién de personal, las
enfermedades y accidentes, y la disminucion de la capacidad de esfuerzo. En sintesis, la

fatiga reduce la eficiencia, comprobé que la fatiga lleva al trabajador a disminuir la



productividad y la calidad del trabajo, y a la pérdida de tiempo en toda institucion; no por
nada Gilbreth es considerado el defensor de la organizacion cientifica y pionero en el
estudio de movimientos, y es quiza mejor conocido como el padre de los autores de Cheaper
by the Dozen, experto en eficiencia, quien contribuyo al estudio de la ingenieria industrial,
en campos como el estudio de movimientos y factores humano, por lo tanto Esta Teoria
sera aplicada, buscando analizar los factores que contribuyen al aumento de rotacion de
personal, tal como el ingeniero, lo sustenta en la teoria clasica de la administracién
(Chiavenato, 2007)

Primero, la teoria de las relaciones humanas avalada por Mayo, sustenta que, si hay
dificultades en la participacién y las relaciones con el grupo, aumenta la rotacion de
personal (turnover), baja la moral, aumenta la fatiga psicoldgica, y se reducen los niveles
de desemperfio, porque las personas se incentivan por algunas necesidades que logran
satisfacer en los grupos en los que se relacionan. Los descubrimientos de Mayo y sus
colaboradores, en base a las ideas concebidas por Vilfredo Pareto, tendrian un efecto
"dramatico" en el pensamiento administrativo. La modificacion de la iluminacion del grupo
de prueba, el cambio en los periodos de descanso, la reduccion de la jornada de trabajo y la
aplicacion de variantes en los sistemas de pago de incentivos no parecieron explicar o
afectar tan claramente los cambios en la productividad. Asi pues, Mayo y sus colaboradores
llegaron a la conclusion de que eran otros factores los protagonistas. Descubrieron que, en
general, el aumento de la productividad se debia a factores sociales como por ejemplo la
moral, la existencia de satisfactorias interrelaciones entre los miembros de un grupo de
trabajo ("sentido de pertenencia™) y la eficacia de la administracion: un tipo de
administracion capaz de comprender el comportamiento humano, especialmente el
comportamiento grupal, y de favorecerlo mediante habilidades interpersonales como la
motivacion, asesoria, direccion y también la comunicacion. Este fenémeno, producto sobre
el hecho de que se pusiera atencion en especial en los individuos, se conoce como el famoso
"efecto péndulo”; también conocido por el experimento de Hawthorne, se comprobé que
cuando el trabajador se siente bien, es mas productivo a la hora de trabajar, mas que por
una simple iluminacion, buscando analizar los factores que contribuyen en el aumento de
la rotacion de personal, principalmente las relacionadas con satisfacer las necesidades para
que interactien en sus grupos sociales, los cuales al no ser cubiertas, aumentan la fatiga

psicologica y lamentablemente se reducen los niveles de desempefio, por lo tanto se



concluyé que el sentido de pertenencia influye mucho en la motivacién de un trabajador
(Chiavenato, 2007).

Asimismo, la teoria del comportamiento de la administracién, avalada por Simén,
sefialo que el crecimiento de las tareas logra consecuencias anheladas, como el aumento de
motivacion, disminucion de faltas, retrasos, y por ende la disminucion, buscando analizar
los efectos que provoca la valoracién de tareas, el cual incrementa la motivacion, que hace

que incremente la productividad, y se reduzca la rotacion de personal (Chiavenato, 2007).

También la teoria neoclésica de la administracion avalada por Drucker, P., Koontz,
H., O'Donnell, C., Newman, R. Davis, R., Terry, G., Hurley, Mo., y Alien, L., sustentan
que las instituciones existen para cumplir objetivos, asi mismo la misma debe estar
organizada en base a las mismas, administracion se orienta en dirigir los esfuerzo de un
grupo para lograr un objetivo comdn, con la menor interferencia con otras actividades
utilidades, el ser humano requiere cooperar cada vez mas con otros para alcanzar sus
objetivos, hallando la manera en que el trabajo se realice logrando los objetivos, planteados
claramente, y asi determinar si es un factor para la rotacion de personal. Esta teoria sera
aplicada dejando claro los objetivos, los cuales bien administrados hardn que un grupo
podré lograr sus objetivos comunes y la menor interferencia con otras &reas, y por ende

menor rotacion (Chiavenato, 2007).

Otra es la teoria clasica de la administracién, avalada por Taylor, que busca la
eficiencia de la estructura organizacional planteada. Esta teoria también nos indica que la
administracion es sindGnimo de organizacion, por ende, es un conjunto de procesos en las
cuales se incluye la organizacion, la planeacion, la direccion y el control. La funcion de la
administracion, es tener todo ordenado y planificado, para un buen rendimiento productivo
y asi tomar decisiones éptimas, lo cual permite disminuir el nivel de rotacion, Rotacién ro
Toda estructura primero debe de ser organizada para luego ser estructura de manera rapida

y poder alcanzar la misidn y vision planificada.

El trabajo analiza e investiga la rotacion de personal la cual hace referencia al egreso
e ingreso del personal, correspondiente al mismo nivel jerarquico departamento o puesto,
asi mismo se refiere a la desvinculacion de un trabajador en una organizaciéon de forma
voluntaria e involuntaria de una manera inalterable, implica la desvinculacién de forma

voluntaria e involuntaria de una manera inalterable, cuyo cambio del personal, es medido



por el nimero de colaboradores que ingresan y egresan, debido a que es el trabajador quien
decide de cuenta propia poner fin a su relacion con el empleador de dos formas efectivas,
como la renuncia o simplemente realizado un abandono laboral. En muchas ocasiones la
rotacion del personal se mide por medio de una simple proporcion, la cual es igual al namero
de colaboradores que ingresan dividido por el nimero de trabajadores que egresan (Reyes,
2005; Robbins y Coulter, 2005; Chiavenato, 2000; Littlewood, 2006; Galarza, 2000).

La subcategoria rotacion involuntaria, se origina a la variacion entre la empresa y su
clima organizacional. Esto son las entradas pero principalmente las salidas del personal de
una empresa, cualquiera sea el rubro, las cuales pueden ser mediadas con el tiempo, afirmar
que es el retiro permanente, y dependiendo de las politicas de una empresa esto se convierte
y se puede separar a una persona de un derecho constitucional, es valioso considerar este
punto, con el fin de favorecer a los trabajadores, con el solo vivir en ella, y que las politicas
internas, se cumplan, y sea un factor de fluctuacién del personal de forma involuntaria,
Esto es importante de entender, porque las empresas pueden tener una informacion medible
del ingreso salida de trabajadores en un periodo de tiempo determinado, el cual implica,
reales efectos en cualquier empresa, sea pyme o gran empresa, se destaca la labor del
empleador y de su organizacidn con el fin de que no se retiren a elementos valiosos en una
empresa, sino por el contrario se preserve a los buenos elementos, lo cual hara que este
indice baje e implique cambios sustanciales para el empleador y el empleado (Cabrera,
2011; Flores,2008).

Otra subcategoria es la rotacion voluntaria, donde cualquier trabajador ante cambios
en una institucion, analiza su permanencia en la misma, ya que no se valora al capital
humano, lo que desata en algunas fugas de talentos y eso conlleva a una alta rotacion de
personal, por eso cabe recalcar que las reglas contractuales sean desde el inicio y siempre
claras, enfatiza en un factor, que hace que el trabajador ponga sobre sus necesidades, lo que
el trabajo y su empresa, significan, y al final decide por su familia, cuya razon pudo ser la
de procurar el equilibrio. Andrade (2010) asevera que la rotacion es una consecuencia y no
una causa, es el resultado de que no se esta cumpliendo con los objetivos o que los mismo
son erroneos. Esta es una realidad y es la mas peligrosa porque el trabajador llega a
determinar que no encaja, no es valorado en la empresa y empieza a explorar otras opciones,
las cuales no se detectan a tiempo, perjudican notablemente, el éxito de la empresa, porque

que el recurso humano no es estimado, nuevamente el medir la rotacion de personal es muy



importante, desde que el trabajador toma la decision de retirarse, es un mal indicador, nos
indica que hay que tomar medidas drasticas y que se debe corregir a la brevedad, La
dimensién de la misma, realmente impacta a cualquier empresa y a las familias de los
trabajadores, y el autor enfatiza no es realmente una causa sino un verdadero efecto o
consecuencia a lo que se viene realizando la empresa (Delgado, 2006; Gomez, 2008;
Andrade, 2010).

Al momento de analizar los indicadores, es muy claro con las consecuencias que
conllevan y recalca que la rotacion es un factor angustiante por la negatividad que implica
la misma, la cual afecta gravemente a los trabajadores y a la empresa, se enfatiza que el
proceso causa grandes perjuicios a la empresa, a la economia, ya que perturba por lo
negativo que es en si (Lopez, 2011).

Se observa desde los gastos y que el costo es alto, porque en vez de invertir se hace
un gasto que se traduce en pérdidas por los recortes de personal, Ademas, se recalca el costo
alto que conlleva, no solo en dinero si en tiempo, suministros, un verdadero gasto, el cual
debe minimizarse. Es importante la satisfaccion personal y laboral de los trabajadores, esto
implica la planificacion, organizacion, direccion y control de las politicas de la organizacion
y cumplimiento de estas (Werther, 2008).

Siempre la prioridad de un éarea de gestion del talento humano es estar enfocada en
sus trabajadores, y que estos puedan crecer fisica y emocionalmente, sino la misma pierde

su esencia natural (Flores, 2008).

Un correcto manejo de la rotacidn de personal ayuda en los logros de objetivos, en
la satisfaccion del personal, porque el trabajador se identifica con la empresa, Si la rotacion
de persona | se usa correctamente, con el fin de aprender mas, aumenta la satisfaccion
individual y colectiva, porque hace que los niveles de desercion bajen potencialmente
(Werther, 2008).

La rotacion de personal es el resultado de la insatisfaccion laboral, una baja
remuneracion, no se paga lo que se amerita, y claro se contrata elementos que distraen no
solo al area de RRHH sino a las &reas que tienen el requerimiento, los factores,
insatisfaccion laboral, baja remuneraciéon y seleccién de personal son reales puntos de
partida para no permitir el ingreso de malos elementos a cualquier empresa, que siempre

trata de ser siempre una empresa rentable (Flores, 2008).



La justificacion tedrica indica que la teoria clasica de la administracion sostiene que
los factores humanos producen la rotacién de personal, también la ineficiencia de una
empresa produce el mismo efecto. Asimismo, la teoria de las relaciones humanas afirma
que las dificultades en las relaciones de un trabajador provocan la salida del personal;
ademas la teoria del comportamiento de la administracion afirma que, al enriquecer las
labores de los empleados, se asegura la retencion de los trabajadores, por ultimo la teoria
neoclasica confirma que toda buena organizacion en una empresa que se basa en objetivos

nos asegura permanecer con buenos elementos en la institucion.

En vista de la justificacion practica, la rotacion de personal es un asunto de gran
importancia debido al impacto econémico, asi como de imagen que genera no solamente en
el area de gestion humana sino en la totalidad de la organizacién. La rotacion de personal
no es una causa, sino un efecto en consecuencia de ciertos fenémenos localizados interna o
externamente en la organizacion sobre la actitud y el comportamiento del personal, el retiro
voluntario e involuntario permanente de una organizacion determina el ndmero de
empleados que ingresan y dejan de trabajar, siendo este un indicador importante para medir
la estabilidad del personal como uno de los aspectos vinculados con el desempefio de las
areas de gestién humana. Asi, el caracter voluntario de la rotacion de personal se asocia con
la iniciativa del empleado en tanto el caracter involuntario se vincula con la decision de la

organizacion originada en el proceso de planeacion.

Por tanto, la justificacion metodoldgica, nos ayuda a determinar que el enfoque sera
cualitativo, a la investigacion se hard bajo el método principal estudio de casos, el
secundario el fenomenoldgico, basado en las experiencias de los participantes de una

institucion educativa superior.

La presente investigacion tiene como objetivo principal el analizar las casusas de la
rotacion de personal en una entidad educativa superior, las cuales por hipétesis son la
renuncia voluntaria e involuntaria, pero que las originan son la materia de la investigacion
entre las razones del retiro voluntario estan la falta de linea de carrera, la politica salarial de
las empresa, el emprendimiento de los trabajadores y la falta de comunicacion horizontal;
asimismo el retiro involuntario, es originado por el bajo rendimiento, las politicas publicas

actuales, las que conllevan a las empresas a reducir su personal.



La situacion actual es preocupante, por la pandemia, y el poder determinar qué
factores originan la rotacién de personal, dan una perspectiva mas amplia no solo a los
trabajadores que ahora mas que nunca se ven obligados en tratar de mantenerse en sus
centros laborales, sino también a las empresas en retener en sus instituciones el capital
humano que les permita llegara a sus objetivos y metas de la mano de un buen muy
competitivo, porque a pesar de toda la conmocion mundial, el progreso mundial sigue a

pesar de todo.
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Il. METODO

2.1 Tipoy disefio de investigacion

Segun el Concytec - Consejo Nacional de Ciencia y Tecnologia e Innovacion Tecnoldgica
(2018) el tipo de la investigacion es basica, porque esta dirigida a un conocimiento mas
completo a través de la comprension de los aspectos fundamentales de los fendmenos, de
los hechos observables o de las relaciones que establecen los entes. Acorde con Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014) la metodologia de la investigacion es fenomenoldgico ya que
se realizan entrevistas para explorar las experiencias de los trabajadores en relacion a la
rotacion laboral, tomando como enfoque la investigacion cualitativa con un disefio no
experimental, ya que no se manipulara la variable observada, segin el investigador
Martinez (2007), la metodologia cualitativa identifica la naturaleza profunda de las
realidades, la cual da la plena razén de un comportamiento, manifestaciones, no se opone
al método cuantitativo sino que lo complementa, lo integra lo implica; Taylor & Bogdan
(2000) sostienen que la metodologia cualitativa, produce datos descriptivos, de las palabras
y la conducta observable de las personas, es un modo real de encarar el mundo, siendo més
que un conjunto de técnicas de recoleccion; Hernandez (2014), conceptualiza que la
metodologia cualitativa interpreta, describe, interpreta, analiza los fendbmenos de lo que
percibe los cuales son generados de las experiencias de los involucrados, participantes; Los
mencionados autores nos ayudan a determinar el método idoneo para que la investigacion

y que el objetivo del mismo se logren de la manera idénea.

El método de la investigacion Yin (1989), afirma que el objetivo fundamental de los
estudios de caso es conocer y comprender (generacion analitica) de la particularidad de una
situacion para asi distinguir como funcionan las partes y las relaciones con el todo, una
herramienta de investigacién y también una técnica de aprendizaje que puede ser aplicado
en cualquier area de conocimiento. Asimismo, Eisenhardt (1989) sostiene que el estudio de
caso es una serie de acciones dirigidas a entender las actividades presentes en circunstancias
muy particulares, estos conceptos son muy Utiles porque nos ayudaran a entender la
investigacion que realizaremos la cual permitird entender, analizar las causas de la rotacion
de personal. El segundo método corresponde a Husserl (1992) quien fue un filésofo y
matematico aleman que explicé el origen y el sentido del mundo al reflexionar sobre la
experiencia intencional, siendo el mundo aquello a lo que se refiere nuestra experiencia y

al mismo tiempo al contexto en el que vivimos, por lo que otorga un método descriptivo en
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si y una ciencia previa. Por su parte Herndndez y Mendoza (2018), sostienen que la
fenomenologia explora, describe y ayudan a comprender las experiencias de las personas
con relacién a un hecho o suceso que se manifiesta y puede percibirse a través de los
sentidos o del intelecto (fendbmeno), dicho fendmeno sera identificado desde el inicio, pero
es tan variado como las experiencias que cada persona tiene a lo largo de su vida, pero que
se integra a una experiencia comdn o general. La informacion mencionada avala la
metodologia necesaria para llegar al fondo del tema de la investigacion, el cual es explorar,
describir y ayudar a comprender las experiencias de las personas con relacion a un hecho o

suceso que se manifiesta y puede percibirse a través de los sentidos o del intelecto.

2.2 Escenario de estudio

La investigacion se llevd acabo en una entidad educativa superior en el distrito de los Olivos
Provincia y Departamento de Lima, con el fin de analizar la rotacion de personal, la cual
afecta no solo a la empresa sino también a los trabajadores los cuales generan una rotacion
de personal voluntaria e involuntaria. Balcazar, Gonzales-Arratia, Gurrola y Moysen
(2013), sostiene que el escenario ideal para la investigacion, en el cual el observador obtiene
facil acceso, establece una buena relacion inmediata con los informantes y obtiene datos
directamente relacionados con los intereses de investigacion. Por lo general, es muy dificil
el acceso, se necesita diligencia y paciencia, por ello, el investigador debe negociar el
acceso, gradualmente obtiene confianza y recoge datos, que solo a veces se adecuan a sus
intereses. No hay guias para saber cuando renunciar a un escenario. Lo que se recomienda
es que los investigadores se abstengan de estudiar escenarios en los cuales tengan directa
participacion personal o profesional, cuando uno esta directamente involucrado en un

escenario, es probable que vea las cosas desde un solo punto de vista.

2.3 Participantes

El escenario elegido para la realizacion de la tesis seran una institucion educativa superior
la entrevista se aplicara a 7 trabajadores: coordinador, jefe, docente, asistente y asesores
educativos, segun Martinez (1998) Igualmente importante es el determinar hasta qué punto
los participantes y las situaciones elegidas fueron apropiados para alcanzar los objetivos del
estudio y si fueron suficientemente comprehensivos para que las comparaciones o
generalizaciones al grupo total resulten confiables. Por esto, es necesario exponer las

razones que apoyaron la seleccion de los grupos, las situaciones y circunstancias: si se
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basaron en su significacion tedrica, en la unicidad empirica o en simple conveniencia.

Tabla 1.
Participantes

Participantes
Criterios P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7

Asistente | Coordinad | Docent | Coordina | Asesora | Aseso | Asesora

Género ora e dor de r Educativa
escuela educa
tivo

Edad 33 38 40 38 28 30 27
Profesion/ | administra | Abogada | Aboga | Administr | Administ | Ing. | Abogada
ocupacion |dor da adora radora Civil
Justificar Las personas que se entrevistaran son representativas porque son en su
D oo | mayoria del 4rea a analizar, representativas, las cuales nos facilitaran
los sujetos informacion valiosa para nuestro objetivo general la rotacion de personal.

24 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Carhuancho (2019) Para la entrevista se necesita que el investigador realice las
coordinaciones previas con los entrevistados de acuerdo con la guia de entrevista
estructurada previamente, teniendo mucho cuidado con cefiirse a la misma para no desviarse
del objetivo de la entrevista; Esta técnica de recopilacion serd vital para obtener la

informacion que la investigacion persigue, la cual es la base esencial de la misma.

2.5 Procedimiento

Se realizara un cuestionario para cada variable el cual nos ayudarad a conocer la valoracion
que la persona encuestada tiene sobre la variable en cuestion. El cuestionario contiene un
grupo de preguntas y tiene que ser coherente y estar de acorde con el planteamiento y la
hipdtesis. Hurtado (2000) recalca que la guia debe en su contenido, especificar los datos del
entrevistado, sociolégicos, y las preguntas especificas para llegar al objetivo de la
investigacion; Sin la guia de entrevista no podriamos estructurar las preguntas, que se

requiere investigar en los entrevistados y asi procesar la informacion requerida.
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2.6 Meétodo de andlisis de informacion

Es de suma importancia recalcar que al realizar el analisis de datos, recordar que los datos
que obtengamos representan la realidad, pero no siempre son la realidad en si, es clave
analizar también el contexto, Carhuancho (2019) el Atlas Ti 8, es un programa informatico
utilizado principalmente, pero no exclusivamente, en investigacion cualitativa o analisis de
datos cualitativos, el cual serda muy util para procesar las informacion de las entrevistas a
realizarse previamente; La informacion que se recabara sera basta, el programa Atlas Ti 8

sera de mucha ayuda para alcanzar el fin que se persigue por medio de la investigacion.

2.7 Aspectos éticos

La investigacion busca observar y describir el problema planteado sobre la rotacion de
personal, para lograr dicha investigacién los empleados de la empresa fueron informados
de que los datos se trataran de manera confidencial, consiguiendo su aprobacion para
realizar la investigacion y ser parte de ella. Ademas, se cumple con los criterios establecidos
por la Universidad César Vallejo, los cuales indican o priorizan y se cumple con citar

correctamente las autorias de cada referencia bibliografica.

Todos los trabajos académicos requieren de una guia de redaccion en nuestra Universidad
se ha determinado seguir los lineamientos de redaccion establecidos en el Manual de
Publicaciones de la American Psychological Association, conocido como el estilo APA.
Este se origina en 1929, cuando un equipo de psicélogos, antropdlogos y administradores
de negocios con el objetivo de establecer un conjunto sencillo de procedimientos y normas
que permita estandarizar la redaccion cientifica y asi facilitar la comprension de la lectura

(American Psychological Association, 2010, p. 15)
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1. RESULTADOS

3.1 Analisis de la subcategoria retiro voluntario

1:25 € ser humano como animal de
sentimientos, se siente valorado
uando p...

1:54 las pretensiones salariales de
acuerdo a sus tareas u objetivos.

= 1:16 Todo trabajador desea que realiz...

valoren su trabajo, y una excelente

manera e...
1:49 Influye de manera positiva ya
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al.

1:43 disminuiria la productividad en
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S

1:50 Afectaré directamente ya que e

1:42 Si hubiera una buena politica
satarial, habria pocas posibilidades
en...

1:18 todos deseamos ganar mis
dinero y estamos en una constante

1:15 los trabajadores desean crecer
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1:17 una buena forma de valorar a
un trabajador es que le paguen por
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1:24 una buena politica salarial, con 0
escalas si se quiere, evitari © reduc... CTLRCA0 Mofutaitc

-
1:35 Toda persona que realiza una
labora busca ser remunerado y que

12 5 un incentivo para muchos
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121 permite que los colaboradores
tengan |2 seguridad que la empresa = 1:14 mi idea siempre ha sido que a
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pesar que exista una jerarquia, los
miem...

Figura 1. Analisis cualitativo de la subcategoria Retiro Voluntario. Fuente: Elaboracion
propia.

El retiro voluntario en las empresas se originan en funcion a tres indicadores: linea de carrera,
politica salarial y emprendimiento; con respecto a la linea de carrera, los entrevistados
manifestaron que esta permite que los colaboradores tengan la seguridad de que la empresa
les ayudara en los propositos a los cuales quieren llegar, siempre y cuando cumplan con sus
responsabilidades y cumplan los objetivos que se les imponga; la misma motiva al trabajador
a seguir creciendo para lograr un puesto superior y seguir en la misma empresa por afnos,
desarrollandose profesionalmente, es un incentivo para muchos profesionales, se crea y
sienta la necesidad de que sus aptitudes son propicias para cada area de la organizacion con
la importancia y el conocimiento, que seran reconocidos como lideres, la linea de carrera es
vital, el estancamiento profesional y personal origina los retiros voluntarios o involuntarios,
ya que los trabajadores desean crecer dentro de cualquier organizacion, desean ampliar sus
conocimientos y experiencias que les permitan aprender mas, ser mas Utiles en todo sentido,
esta linea de carrera deberia estar planificada desde el primer dia, crecimiento personal y

profesional, en todo sentido.
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Asi mismo, de importante es la politica salarial, los entrevistados expresaron que
cumpliéndose una buena politica salarial los colaboradores sentiran que su trabajo esta
siendo reconocido en funcién a los objetivos, habria pocas posibilidades en el retiro
voluntario, el ser humano como animal de sentimientos, se siente valorado cuando por la
actividad que desempefia es adecuadamente remunerada, sin embargo si considera que la
labor desarrollada es remunerada de distinta forma a la que recibe otra persona por la misma
actividad, sentira que no es valorado, todo trabajador desea que valoren su trabajo, y una
excelente manera es que ganen por lo que sabe, lo que produce, para la empresa en la que
labora, y porque no, tener el reconocimiento de su entorno laboral, social, lo cual motiva a

ser mejores, a especializarse y demas.

También es de considerar el emprendimiento, todos deseamos ganar mas dinero y estamos
en una constante busqueda de nuestra autonomia o autosuficiencia en todo sentido, si un
trabajador se siente comodo en una empresa (son bien remunerados, facilitan superacion
laboral, se preocupan porque sus empleados tengan superacion académica, etc.), muchas
veces no tienen la necesidad de emprender un negocio, el emprendimiento de un negocio
afecta mucho en que los trabajadores se retiren de un centro laboral, pero depende de las dos
partes, del colaborador si es demasiado emprendedor y con ganas de retos, y de la empresa
si no da la seguridad o comodidad a sus colaboradores, por otro lado un indicador emergente
es la comunicacion horizontal, como lo expreso uno de los entrevistados en particular “mi
idea siempre ha sido que a pesar que exista una jerarquia, los miembros de una empresa
tienen que tener una comunicacion horizontal, asi se descubriria las capacidades de un

colaborador y se explotaria la mano de obra”.
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3.2 Andlisis de la subcategoria retiro voluntario

1545 61 retiro ex mis por s
Proteccion personal, ya que prefiere

1:28 of bajo rendimiento afecta i
Produccdn de la empresa, por 1o

Figura 2. Andlisis cualitativo de la subcategoria Retiro Involuntario. Fuente:
Elaboracion propia.

El andlisis de la subcategoria retiro involuntario se sostiene en cuatro indicadores: bajo
rendimiento, enfermedad, politicas publicas y reduccion de personal. Con respecto a la al
bajo rendimiento, los entrevistados manifiestan que un trabajador que no cumple con las
expectativas de un cargo y no se siente realizado, influye para que decida tomar otra opcion
u otro camino fuera de la empresa, este bajo rendimiento afecta la produccion de la empresa,
por lo que correspondera a ésta determinar las causas de este bajo rendimiento del trabajador
y de encontrarlo contemplado en el RIT(reglamento interno de trabajo) tomaré las acciones
correspondientes, para su sancion o despido, muchas veces cuando el trabajador considera
que la labor desarrollada es remunerada de distinta forma a la que recibe otra persona por la
misma actividad, sentira que no es valorado y optara en algunos casos por el retito voluntario
o disminucion de su productividad.

Asi mismo los entrevistados expresan que las enfermedades de los colaboradores
representan pérdidas considerables para las empresas, el bajo rendimiento, el
incumplimiento de las metas; siempre seran un tema muy delicado porque muchas veces
limitan en realizar las labores de manera eficiente y eficaz a cualquier trabajador, en

ocasiones el trabajador optara por el retiro mas por su proteccion personal, ya que prefiere
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su recuperacion con mucha calma y tranquila ya que la salud es primero; son estas las que
te limitan a realizar algunas tareas y eso hace a que el colaborador busque otras tareas que si
puedas realizar dentro de la misma empresa si se le da la oportunidad o busca hacerla en otra
institucion.

Por otro lado, en referencia a las politicas pablicas, los entrevistados respondieron
que en estos tiempos ante la actual pandemia muchos han perdido el trabajo porque los
trabajadores no aportar de manera regular en sus trabajos lo cual hace que las empresas
determinen retirar a los elementos que ya no signifiquen necesarios para las metas de la
misma, ya que la produccién o rentabilidad de muchas empresas a caido enormemente, todo
trabajador asi como Ciudadano es influenciado directamente con las politicas publicas, ya
que en ellas se ve el porvenir que va presentarse en su trabajo o en su vida social la cual

influye también para la toma de decisiones posteriores y seguir en una empresa.

Por ultimo, con relacion a las causas de la reduccion de personal, los mismos han
expresado que la falta de compromiso, de productividad, mal manejo de emociones, lo cual
desencadena en una baja rentabilidad, hace que las empresas vean como principal accionar
la reduccion de personal, en otras palabras la falta de responsabilidad del trabajador, dicha
reduccion implica una politica interna de la empresa que los orilla a tener que desprenderse
de algunos puestos de trabajo, en ocasiones también la inadecuada planificacion de los
procesos de la empresa es 1o que genera un mayor uso de recursos provocando la reduccion

de personal.
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3.3

Anélisis cualitativo de la categoria Rotacion de Personal-macro red

Figura 3. Analisis cualitativo de la categoria Rotacion de Personal-macro red. Fuente:
Elaboracidn propia.
En esta figura podemos ver como la variable de rotacion de personal es mostrada
claramente por medio de las subcategorias retiro voluntario e involuntario, y estos a la
vez por medio de los indicadores, linea de carrera, politica salarial y emprendimiento
(retiro voluntario) y los indicadores bajo rendimiento, enfermedad, politicas publicas y
reduccion de personal (retiro involuntario), las cuales son ratificadas por los
entrevistados, asi mismo se puede ver como los mismos indicadores se relacionan entre

si, dandole el peso a los mismos.
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34  Andlisis cualitativo de la categoria Rotacion de Personal-Nube de palabras
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Figura 4. Analisis cualitativo de la categoria Rotacion de Personal-nube de palabras.

Fuente: Elaboracion propia.

La empresa, el empresario y el trabajador juegan un papel muy importante para que ambas

partes se vean beneficiadas, un trabajador bien remunerado, con la oportunidad de hacer

linea de carrera, es casi improbable(poco posible) que busque emprender un negocio, y por

ende su rendimiento sera siempre el 6ptimo, porque se siente identificado con la empresa,

lo

que conlleva a no enfermarse, reduciendo asi la reduccion de personal por parte del

empresario el cual ante cualquier politica externa, velara por el bienestar de su colaborador,

ya que ambos tienen la misma vision y objetivos.
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IV. DISCUSION

Con respecto al analisis del objetivo general de la presente investigacion, que era analizar
las causas de la rotacidén de personal en una entidad educativa superior, coincide con
Acevedo (2000), quien indica que la rotacion del personal, medida mediante un ratio, es
igual al numero de colaboradores que ingresan entre el nimero de trabajadores que
egresan, el cual es un indicador muy importante en la estabilidad laboral de un trabajador
en cualquier empresa, en especial en una dedicada a la educacién, asi mismo Mayo (2007)
la teoria de las relaciones humanas esta aplicada, buscando analizar los factores que
contribuyen en el aumento de la rotacion de personal, principalmente las relacionadas con
satisfacer las necesidades para que interactlien en sus grupos sociales.

Uno de los objetivos especificos fue analizar las causas del retiro voluntario, estas
afirmaciones coinciden con Fayol (2017) en la teoria clasica de la administracion avalada
por Gilbreth, sustenta que la fatiga contribuye al aumento de la rotacion de personal, las
enfermedades, accidentes y la disminucién de la capacidad de esfuerzo, disminucion de
la productividad y la calidad del trabajo, y a la pérdida de tiempo en toda institucion,

Flores, Abreu, & Badii (2008), la rotacion de personal en las empresas mexicanas,
identificd la relacion entre rotacion de personal e insatisfaccion laboral explicando el
efecto que tiene la baja remuneracion en la rotacion del personal como afecta la
rotacion de personal; En adicién se estudid la importancia que tienen las bajas
bioldgicas, las bajas sociales y las bajas por motivos personales en la rotacion de personal.

Otro de los objetivos especificos fue el analizar las causas del retiro involuntario.
La teoria neoclasica de la administracion avalada Drucker, P., Koontz, H., O'Donnell, C.,
Newman, R. Davis, R., Terry, G., Hurley, Mo., & Alien, L., indica que el trabajo se
realiza logrando los objetivos, planteados claramente, lo que permite determinar si este
es un factor para la rotacion de personal. Esta teoria sera aplicada dejando claro los
objetivos, los cuales bien administrados haran que un grupo podra lograr sus objetivos
comunes y la menor interferencia con otras areas, y por ende menor rotacion, pero sino
hara que la rotacion aumente, asi mismo Viteri, G. (2016), ha identificado que la mayor
parte de personal no esta de acuerdo debido a la baja remuneracion recibida, lo que hace
que los trabajadores busquen mejores oportunidades.

La subcategoria emergente, mas que nada un indicador, que se logré encontrar por
medio de la investigacion fue la de comunicacion horizontal, la cual, segin Drucker,

Koontz, O'Donnell, Newman, Davis, Terry, Hurley, & Alien (2007) en la teoria
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neoclésica de la administracion es aplicada dejando claro los objetivos, los cuales bien
administrados haran que un grupo podra lograr sus objetivos comunes y la menor

interferencia con otras areas y por ende menor rotacion.

Por otro lado, los resultados concuerdan con los mencionados por Carvalho de
Mesquita y Barbosa de Aquino (2015) quienes sefialaron mediante un estudio que
mientras el empleado tenga poco nivel de plenitud en su trabajo, sienta el entorno laboral
poco satisfactorio y tenga problemas de tipo salarial en la empresa, este tendrd menos
interés de pasar mas tiempo en la organizacion afectando esto directamente a las ventas
de la empresa. El tiempo dentro de la empresa es importante y debe ser una variable de
control, ya que los empleados necesitan tiempo para asimilar las reglas, politicas, nuevas
tareas, objetivos, mision y vision de la empresa, procedimientos y productos, ademas, el
estudio revel6 que una buena utilizacion de los recursos, acompafiada de una buena
gestion de rotacion puede afectar directamente la productividad por lo que se debe

investigar mas sobre este tema.
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V. CONCLUSIONES

En lo que respecta al objetivo general se llega a la conclusion de que si existen causas muy
marcadas en la rotacion de personal que si se observaran en otras empresas de los diferentes
rubros tendran mucha semejanza, porque los trabajadores buscan crecer en una empresa en
la que pueda crecer profesionalmente, como ser humano, que si las empresas se enfocaran
en su capital humano, el mundo entero seria mucho mejor.

Con respecto al primer objetivo especifico se concluye el retiro voluntario se debe a
la falta de interés de las empresas por su pilar mas importante que es el capital humano, el
cual a no encontrar una linea de carrera visible decide por ver opciones mejores, asimismo
las malas politicas salariales, el trabajador es digno de su salario, lo cual sino se valora lleva
al emprendimiento de muchos trabajadores en la actualidad, y también por la falta de una
comunicacion horizontal, la cual es base para que todos logres los objetivos y metas de una
institucion.

En cuanto al segundo objetivo especifico se concluye en que el retiro involuntario
se origina en las empresas porque el trabajador ingresa a la misma pensando que la laborar
es facil pero encuentra otra realidad, muy distinta a la imaginada o que no cuenta con las
competencias requeridas, que lo inclina a renunciar inmediatamente en otras ocasiones es la
enfermedad que nadie esté libre, las politicas publicas como la de la suspension perfecta, que
lo origina principalmente es la reduccion de personal, que en algunas veces es justificada
porque la empresa, conoce a fondo su realidad, de que con menos trabajadores, puede
mantenerse y seguir creciendo, lo cual también juega con la necesidad latente del trabajador,
pero que ante la crisis mundial se agrava la situacion de ambos lados, el del trabajador y la

del empleador.
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VI. RECOMENDACIONES

Conforme a los resultados de investigacion se ha decidido brindar las siguientes
recomendaciones:

Como primera recomendacién, enfocarse en el trabajador como individuo o persona para
satisfacer sus necesidades de crecimiento profesional, por medio de la linea de carrera, de
incentivar el buen desempefio de los trabajadores identificados con la institucion y claro esta
que sean rentables para la misma como una forma de reciprocidad, para asi evitar las
renuncias por emprendimiento, para todo esto es muy importante que exista una
comunicacion horizontal y fluida entre los trabajadores y jefes a cargo los cuales deben
enfocarse en potenciar al capital humano, el cual es el recurso més valioso de la misma.

Como segunda recomendacion, las jefaturas que tengan personal a cargo deben
monitorear el trabajo de sus colaboradores para que ante una baja de rendimiento tomar las
medidas correctivas, con el fin de evitar el despido y el entorpecer el trabajo de los demas
colaboradores, en muchas ocasiones los temas de salud influencia mucho en el retiro del
trabajador, que no encuentra en apoyo idoneo en la empresa en la que se siente muy
identificado.

Como tercera recomendacion, es que el area de recursos evalué constantemente, las
politicas que el estado implemente y sea participe de que las mismas sean las mejores con el
fin de mantener a sus colaboradores gozando de lo mejor de las politicas publicas las cuales
en estos ultimos tiempos, han vulnerado al trabajador y hasta a los duefios de empresas.

Como ultima recomendacion, para las jefaturas, el area de recursos humanos debe
velar para que la reduccion de personal sea la Ultima opcion, que analice e investigue las
razones, de porque los trabajadores rotan tanto en cada area, se implementen mecanismos
para que todas las jefaturas y sus subordinados trabajen sincronizadamente con todas las
demas areas involucradas.

La alta rotacion de personal implica una pérdida de vista de los objetivos y metas de
cualquier empresa, que debe valorar su recurso mas valioso, el capital humano y del cliente

que los mismos ayudan por medio de su trabajo.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de categorizacion

Categoria Sub categorias Indicadores
Caodigo | Nombre Codigo| Nombre Cadigo | Nombre
C1.1.1 |Linea de carrera
C11 Retiro C1.1.2 | Politica salarial
ROTACION ' voluntario C1.1.3 | Emprendimiento
C1.1.4 | Comunicacion Horizontal
C1 DE . ——
C1.2.1 | Bajo rendimiento
PERSONAL .
C12 Retiro C1.2.2 | Enfermedad
' involuntario | C1.2.3 | Politicas publicas
C1.2.4| Reduccion de personal
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Anexo 2: Matriz de categorizacion para el procesamiento de informacion

gP;’rc])E)rI::na gOel;J::;\;o Categoria | Subcategorias Técnicas Instrumentos
¢Porque
zﬁ:’a%tacigrr:a Analizar _ las
de personal causas de la
en P una’1 rotacion, en
entidad una entidad
. educativa Reti
educativa or 2020 etiro.
Superior’ superior, voluntario
20207
Problemas Objetivos Entrevista Guia de
especificos especificos semiestructura |  entrevista
¢Cudles  son | Analizar las | Rotacion
los  factores | caysas  del de
?eli?rgrlgman el | retiro personal
voluntario en Voluntarl(? en Retiro
una  entidad | YN@ _entldad Involuntario
educativa educativa
superior,2020? | superior,2020
¢Cuales  son . — _
los factores | Analizar  las Participantes: Unidad de
- causas del analisis
que originanel .
retiro retiro . - .
involuntario involuntario en 7 en_trewstados.
tidag | Un2 entidad 1 asistente
:guucr;?isgl A educativa 1 coordinadora
ior 20207 | Superior,2020 1docente
superior, ' 1 jefa comercial

3 asesoras
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Anexo 3: Transcripcion de entrevistas

Analista

Nro.

Preguntas de la entrevista

Respuestas

1

¢De que manera el hacer
linea de carrera, evita el
retiro voluntario de los
trabajadores?

La linea de carrera en una organizacion, permite que
los colaboradores tengan la seguridad que la
empresa les ayudara en los propdésitos a los cuéles
quieren llegar, siempre y cuando cumplan con sus
responsabilidades y cumplan los objetivos que se les
imponga, la linea de carrera es un incentivo para
muchos profesionales, se crea la necesidad de que
sus aptitudes son propicias para cada area de la
organizacion con la importancia y el conocimiento,
que seran reconocidos como lideres, superandose y
escalando en los puestos superiores de manera que
se automotiven para seguir llegando a sus metas
profesionales y personales.

¢Cdémo influye una buena
politica salarial en retiro
voluntario de los
trabajadores?

Las politicas salariales tienen una influencia muy
alta en los retiros voluntarios de los trabajadores en
una organizacién, ya que cumpliéndose una buena
politica salarial los colaboradores sienten que su
trabajo esta siendo reconocido en funcién a los
objetivos, la eficiencia de cada colaborador es
atacada si sienten que sus capacidades no se toman
en cuenta, mas aun si el trabajador es un profesional
con habilidades por explotar, se desmotiva y esto
ocasiona que no solamente haya insatisfaccion si no,
que busque una organizacion donde si encuentre la
remuneracién acorde a sus estandares profesionales.

¢Como afecta el que un
colaborador emprenda un
negocio con el retiro
voluntario?

Normalmente, cada persona de manera
independiente tiene su propia idea de crecer, algunos
a pasos agigantados como los que emprenden
negocios con fuertes inversiones, u otros que abren
negocios con la inseguridad si les ira 0 no bien, a
todos estos luchadores siempre se les pasa en la
cabeza el de dejar sus empleos, tengamos en cuenta
que esto también tiene que ver con la satisfaccion o
el sistema de recompensas que pueda tener la
organizacion. Si un trabajador se siente comodo en
una empresa (son bien remunerados, facilitan
superacion laboral, se preocupan porque sus
empleados tengan superacion académica, etc.),
muchas veces no tienen la necesidad de emprender
un negocio, pero no hablamos de conformismo,
hablamos de seguridad a futuro, si nos sentimos
seguros no tendriamos la necesidad de buscar otras
opciones, como el mismo refran lo menciona "por
mi mejoria, mi casa dejaria”, entonces esto implica
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que el emprendimiento de un negocio afecta mucho
en que los trabajadores se retiren de un centro
laboral, pero depende de las dos partes, del
colaborador si es demasiado emprendedor y con
ganas de retos, y de la empresa si no da la seguridad
0 comodidad a sus colaboradores.

¢Cdémo incide el bajo
rendimiento en el retiro
voluntario de un
trabajador?

El bajo rendimiento laboral influye en los retiros
voluntarios, por el mismo caso en que no se sienten
preparados Yy los colaboradores tiene inseguridades
en sus trabajos, muchas veces se debe a que no
tuvieron una buena capacitacion o simplemente no
entendieron de manera correcta los procesos, pasan
estan cosas cuando el colaborador también no
cuentan con un incentivo, ahora esto se evitaria
siempre y cuando la organizacién brinda un
fortalecimiento constante en los trabajadores, no
seria necesaria una capacitacion con especialistas,
cada jefatura o direccion puede implementar un
reforzamiento quincenal o mensual y asi escuchar
las propuestas o0 nuevos procedimientos que se van
modificando, mi idea siempre ha sido que a pesar
que exista una jerarquia, los miembros de una
empresa tienen que tener una comunicacion
horizontal, se descubriria las capacidades de un
colaborador y se explotaria la mano de obra.

¢De que manera las
enfermedades afectan en el
retiro involuntario de un
colaborador?

Segun las politicas en los diferentes manuales para
la seguridad en el trabajo y los derechos del
trabajador, todos tienen el derecho a una atencion de
salud de primera calidad, si bien es cierto, las
empresas tienen ya un sistema de salud por parte del
estado (ESSALUD) que cubre este derecho, también
tienen la posibilidad de que los colaboradores
escojan un servicio privado (EPS), de acuerdo a la
pregunta las enfermedades pueden afectar el retiro
voluntario para los colaboradores segln esto como
perjudique a la empresa segun su rubro, por ejemplo
si es un rubro de alimentacion seria muy peligroso
que este siga laborando y por conviccion se retire.
En aspectos generales sobre esta interrogante,
depende del apoyo de la empresa hacia el trabajador
y el compromiso que tiene este para con la empresa
después de superar un problema animico. Es muy
dificil llegar a una conclusién exacta ya que, hay
muchos factores que involucran la decisién de una
persona, pero si, afectaria a la empresa ya que es
dejar de tener el apoyo de un colaborador con la
experiencia en lo que sabe hacer, a buscar una
persona nueva que cumpla con los estandares
laborales del retirado.
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¢De qué manera las
politicas publicas actuales
afectan en el retiro
involuntario de los
trabajadores?

Si hablamos de las politicas actuales en tiempos de
pandemia, tengamos en cuenta que estas estan
siendo determinadas por el temor al aumento de
contagios que hay, esto implica que se hayan
tomado ciertas medidas en la empleabilidad de
algunas personas, en el caso de las empresas pues es
lamentable las pérdidas que tienen y esto ocasiona
un dafio colateral en el aspecto de los despidos, otras
medidas que puedan tomarse como politicas
publicas podrian afectar al retiro de los trabajadores
en el caso que no cumplan con ciertos requisitos o
falten a los procesos de la empresa, donde ya se
aplicarian las medidas de castigo por parte de cada
empleador, las maneras que las politicas publicas
afecten al retiro involuntario a los trabajadores
pueden ser diversas, desde el punto de vista del
empleado que al quedarse sin el ingreso esencial, y
por parte de la empresa que no tiene ya los mismo
ingresos gue tenia antes de estas politicas, ejemplo
claro es el de los restaurantes, que ahora solo
generan las atenciones por delivery lo cual no es el
mismo ingreso que era cuando atendian de manera
presencial, pero también, porque las misma
poblacion no tiene el ingreso necesario para
consumir estos productos.

¢Qué factores determinan
la reduccion de personal
en una institucion?

Los diversos factores que pueden afectar la decision
de una empresa son variados a mi parecer podriamos
definirlos a grandes rasgos:

Factor Tiempo, muchas veces los trabajadores
dependen mucho de las horas laborales a los cuales
estan enfocados, ya que, tienen ideas de superacion
en pos al camino que estén tomando o la vida que
estén teniendo, por la familia, por responsabilidades
de esta misma, por estudios, por otros negocios e
inclusive por el mismo tiempo de traslado al mismo
centro laboral, todo esto la organizacion lo toma en
cuenta por el mismo temor que la empresa invierte
tiempo o dinero en la capacitacion o entrenamiento
del empleado y este no pueda cumplir con los
estandares de la empresa por preocuparse por todo
lo demas.

Factor de integridad: Muchas veces la falta de
integridad por parte del empleado o el empleador
generan una mala integracion dentro de las labores y
responsabilidades, debido a esto hay una alta
rotacion dentro de la organizacion, muy aparte de
esto el malestar ocasiona que los empleados se

34



retiren y también afecta la empresa a la vez que los
empleados no recomiendan a estas organizaciones
generando una mala reputacion.

Coordinadora

Nro.

Preguntas de la entrevista

Respuestas

1

¢De que manera el hacer
linea de carrera, evita el
retiro voluntario del
personal a su cargo?

El hacer linea de carrera siempre es importante
porque los trabajadores desean crecer dentro de
cualquier organizacion, poder ampliar sus
conocimientos y experiencias que les permitan
aprender mas, aplicar mas, ser més utiles en todo
sentido, profesionalmente, crecer por medio de una
nueva responsabilidad que les permita desarrollar
sus habilidades duras y blandas, con el fin de aportar
mas en el equipo al que puedan pertenecer y
también para el bienestar de la institucion, que
mientras aporten a la misma, cumplan con el
objetivo de su contratacion seran pieza
indispensable en la misma, lo cual generara el deseo
de no dejar la empresa que les brinden esa
posibilidad de ser mejores personas, profesionales,
de ganar mas por lo que saben y aportar a su
empresa Yy grupo de trabajo, lo cual repercutira en
sus vidas familiares y demas aspectos de sus vidas.

¢Cdémo influye una buena
politica salarial en el retiro
voluntario de los
colaboradores a su cargo?

Todo trabajador desea que valoren su trabajo, y una
excelente manera es que ganen por lo que saben, lo
que producen para la empresa en la que laboran, y
porque no, tener el reconocimiento de su entorno
laboral, social, lo cual les motiva a ser mejores, a
especializarse, invertir muchas veces en cosas que
hacen que ellos mismos sean mejores en todo
aspecto, una buena forma de valorar a un trabajador
es que le paguen por lo realmente significa para la
empresa, Su experiencia, su responsabilidad, esto
hace en buena medida que el trabajador no desea
retirarse de una empresa y desee empezar de cero en
otra.

¢Como afecta el que un
colaborador emprenda un
negocio con el retiro
voluntario?

Siempre es importante tener varias fuentes de
ingreso y claro si un colaborador tiene la
oportunidad de emprender algo que le apasionay le
resulte mas rentable que trabajar para otro, hara que
los empleados terminen dejando el trabajo
tradicional, o lo haran gradualmente, por la sencilla
razén de que todos deseamos ganar mas dinero y
estamos en una constante de buscar nuestra
autonomia o autosuficiencia en todo sentido.

¢Coémo incide el bajo
rendimiento en el retiro

Cada trabajador es consciente de la calidad de
trabajo que hace, y de si el trabajo le gusta 0 no o si
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voluntario de un
colaborador a su cargo?

ya ha caido en una rutina o no, o si es hora de
cambiar de trabajo, pero cuando es muy notorio o se
deja de cumplir con las metas de la empresa, es mas
que seguro que la empresa prescinda de los servicios
de un colaborador, son pocos los trabajadores que
realmente dan un paso al costado conscientes de su
bajo rendimiento, de lo que aportan en su equipo de
trabajo, el comin denominador espera que ya no le
renueven o lo despidan porque ya no son
indispensables dentro de su organizacion.

¢De qué manera las
enfermedades afectan en el
retiro involuntario de un
colaborador a su cargo?

Las enfermedades siempre seran un tema muy
delicado porque muchas veces limitan en realizar las
labores de manera eficiente y eficaz a cualquier
trabajador, de tal manera que debe analizar las
debilidades y fortalezas antes de buscar y escoger un
trabajo, el cual no deberia dafiar nuestro cuerpo y
tampoco nuestra tranquilidad mental, que es tan
importante, y claro que cuando afectan las
enfermedades tratar de curarlas de la mejor manera
para asi no afecten el trabajo de otros del grupo al
que el trabajador pertenezca.

¢De qué manera las
politicas publicas actuales
afectan en el retiro
involuntario de los
trabajadores a su cargo?

De hecho que la afectan porque no te permite ver el
panorama claro, en especial en estos tiempos que
ante la actual pandemia muchos han perdido el
trabajo porque los trabajadores no aportar de
manera regular en sus trabajos lo cual hace que las
empresas determinen retirar a los elementos que ya
no signifiquen necesarios para las metas de la
misma, ya que la produccion o rentabilidad de
muchas empresas a caido enormemente, unos rubros
mas que otros como por ejemplo turismo, hoteleria,
0 hasta el mismo transporte publico que no pueden
trabajar al 100% de su capacidad operativa, hace
que reduzcan de personal, por mantenerse a flote.

¢Qué factores determinan
la reduccidn de personal a
su cargo?

Los factores mas recurrentes son la falta de
compromiso, de productividad, mal manejo de
emociones, lo cual desencadena en una baja
rentabilidad, lo cual hace que la empresa vea como
principal accionar la reduccién de personal, lo cual
en la actualidad esta afectando demasiado al pais, y
lo peor es que no se sabe hasta cuando.
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Docente

Nro.

Preguntas de la entrevista

Respuestas

1

¢De qué manera el hacer
linea de carrera, evita el
retiro voluntario?

Considero que hacer linea de carrera en el sector
publico o privado es uno de los factores que
disminuyen las estadisticas de retiro del centro de
trabajo, esto a razén de que el ascenso y las
promociones permiten que el trabajador sienta que
su trabajo es valorado, méaxime si por los afios de
servicio se viene capacitando (maestrias,
doctorados) y especializando en el area de su
dominio, por lo que se convierte en una persona
eficiente y productiva para su centro laboral, esa
competitividad le otorga la posibilidad de escalar a
puestos superiores con mejores condiciones, por
ejemplo remunerativas.

En buena cuenta, la linea de carrera evita el
estancamiento profesional y personal que origina los
retiros voluntarios o involuntarios.

¢Cdémo influye una buena
politica salarial en el retiro
voluntario?

Respecto a esta pregunta debo sefialar que una
buena politica salarial, con escalas si se quiere,
evitara o reducira el numero de retiros voluntarios,
ya que si el trabajador considera o siente que se le
remunera de acuerdo a la actividad que desarrolla
preferird continuar con ese trabajo.

El ser humano como animal de sentimientos, se
siente valorado cuando por la actividad que
desempefia es adecuadamente remunerada, sin
embargo, si considera que la labor desarrollada es
remunerada de distinta forma a la que recibe otra
persona por la misma actividad, sentird que no es
valorado y optara en algunos casos por el retito
voluntario o disminucion de su productividad.

¢Como afecta el que un
colaborador emprenda un
negocio con el retiro
voluntario?

Considero que podria afectar a mediano o largo
plazo, ya que emprender un negocio y posicionarlo
en el mercado implica tiempo, el trabajador
requerird de un ingreso fijo que le permita subsistir
durante el plazo que tarde en que su empresa genere
ingresos suficientes para no depender de su actual
trabajo.

En ese sentido, de acuerdo al flujo del
emprendimiento ocurrird el retiro voluntario.

¢Como incide el bajo
rendimiento en el retiro
voluntario de un
trabajador?

En este punto debo sefialar que el bajo rendimiento
afecta la produccidon de la empresa, por lo que
corresponderd a ésta determinar las causas de este
bajo rendimiento del trabajador y de encontrarlo
contemplado en el RIT tomara las acciones
correspondientes.
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No conozco de casos en que el propio trabajador
advirtiendo su bajo rendimiento haya decidido
renunciar o retirarse voluntariamente del trabajo,
salvo que se trate de alguna negociacion con el
empleador.

¢De qué manera las
enfermedades afectan en el
retiro involuntario de un
colaborador?

Hasta donde tengo conocimiento, cuando un
trabajador adolece de alguna enfermedad reportada a
la empresa no son sujeto de retiro involuntario o
despedido. Existe una proteccién constitucional en
estos casos que limita al empresario despedir a una
persona que atraviesa un problema de salud,
existiendo la intervencion del Estado a través del
sistema de salud con unos subsidios vinculados al
tiempo que tarde en recuperarse el colaborador.

¢De qué manera las
politicas publicas actuales
afectan en el retiro
involuntario de los
trabajadores?

Las politicas publicas actuales (y las pasadas) han
estado orientadas a proteger a la gran empresa, y
considero que han influenciado directa e
indirectamente en los retiros involuntarios (despido)
del trabajador. Si bien en los ultimos afios el estado
ha intentado limitar la agresiva actuacion que tenian
los empleadores con sus trabajadores en la forma
inadecuada de terminar el vinculo laboral (despido
incausado), lo cierto es que a todas las empresas no
se les exige o supervisa de igual forma.

A razon de la pandemia COVID-19, el Ministerio de
Trabajo ha intentado brindar cierta proteccion a los
trabajadores de aquellas empresas que mantenian
desarrollando actividades productivas a fin de que
no sean despedidos o se les aplique la suspensién
perfecta, a la par de ello el Ministerio de Economia
y Finanzas conjuntamente con el Banco Central de
Reserva del Per emitieron politicas de
apalancamiento econdémico (financiero y crediticio)
para estas empresas con el proposito que conserven
los puestos de trabajo, sin embargo ain no se mide
la real envergadura de esto, ya que muchas grandes
empresas siguen con su protocolo de suspension
perfecta ahondando mas la fractura econémica de
nuestro pais.

¢Qué factores determinan
la reduccion de personal
en una institucion?

Cuando decimos reduccién implica una politica
interna de la empresa que los orilla a tener que
desprenderse de algunos puestos de trabajo, entre
ellos puedo mencionar:
a. Desde un ambito externo:
- La competencia: a mayor nimero de
empresas en el mercado que ofrezcan el
mismo producto genera la reduccion de
clientes.
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- Variacion de las preferencias de los
consumidores, que obliga al cambio de giro
de la empresa.
- Caso fortuito o fuerza mayor:
Pandemia COVID -19, que ha ocasionado un
sin numero de personas sin empleo.

b. Al interno de la empresa:
- Principalmente aquellos supuestos
contemplados en el D. Leg. 728.
- Automatizacion de algunos procesos
(robots 0 méaquinas integrales).
- Inadecuada planificacién de los
procesos de la empresa lo que genera un
mayor uso de recursos provocando la
reduccion de personal.
- Doble facturacién o doble
contabilidad que ocasiona en muchos casos
la salida de capital social o utilidades
afectando la rentabilidad de la empresa.

Jefa

Nro. | Preguntas de la entrevista Respuestas

1 ¢De qué manera el hacer El clima laboral, respeto desde el primer dia,
linea de carrera, evita el crecimiento personal y profesional, autonomia y
retiro voluntario del apoderamiento interno y externo liderazgo
personal a su cargo? participativo y remuneracion acorde con el mercado.

2 ¢Cdémo influye una buena | Toda persona que realiza una labora busca ser
politica salarial en el retiro | remunerado y que esta compensacion sea justa, el
voluntario de los salario satisface las necesidades bésicas del
colaboradores a su cargo? | colaborador y los integrantes de tu familia.

3 ¢Como afecta el que un Muchas veces los colaboradores suefian tener un
colaborador emprenda un | negocio propio, la posibilidad de no tener jefe, de no
negocio con el retiro tener horarios, de no sufrir favoritismos que hay en
voluntario? una organizacion.

4 ¢Como incide el bajo El desempefio de los colaboradores es para tener un
rendimiento en el retiro alto nivel de productividad que facilite la
voluntario de un consecucion de las metas, sin embargo, en ocasiones
colaborador a su cargo? los colaboradores no rinden en su trabajo y se

presentan bajo rendimiento que deben ser atendidos.

5 ¢De qué manera las Las enfermedades de los colaboradores representan

enfermedades afectan en el

pérdidas considerables para las empresas, el bajo
rendimiento, el incumplimiento de las metas.
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retiro involuntario de un
colaborador a su cargo?

6 ¢De qué manera las El gobierno actual dicta normas legales para
politicas publicas actuales | proteger al colaborador, la cual empleador no
afectan en el retiro cumple con ello y busca sus beneficios como
involuntario de los empresa es importante que el gobierno pueda crear
trabajadores a su cargo? un seguro desempleo como en otros paises.

7 ¢Qué factores determinan | Los factores pueden ser varios, el mal servicio al
la reduccion de personal a | cliente, clima laboral, remuneracién injusta,
su cargo? crecimiento personal, motivacion.

Asesora 1

Nro. | Preguntas de la entrevista Respuestas

1 ¢De qué manera el hacer 1. Realizando capacitaciones al personal, y
linea de carrera, evita el ensefarles los avances de su crecimiento profesional
retiro voluntario del que ha estado adquiriendo, e involucrando su
personal? ascenso correspondiente.

2 ¢Coémo influye una buena | 2. Si hubiera una buena politica salarial, habria
politica salarial en el retiro | pocas posibilidades en el retiro voluntario, también
voluntario? deben verificar el clima laboral ya que es un factor

que causa el retiro voluntario.

3 ¢Cdémo afecta el que un 3. Si es en el enfoque de la empresa, hay que ver si
colaborador emprenda un | el colaborador da mucho valor a la empresa, porque
negocio con el retiro si es asi, disminuiria la productividad en la empresa.
voluntario?

4 ¢Como incide el bajo 4. Es similar a la respuesta 3, si la productividad fue
rendimiento en el retiro baja, es oportunidad de buscar a un personal que
voluntario de un favorezca al crecimiento de la empresa.
trabajador?

5 ¢De qué manera las 5. El retiro es méas por su proteccion personal, ya
enfermedades afectan en el | que prefiere su recuperacion con mucha calmay
retiro involuntario de un tranquila ya que la salud es primero.
colaborador?

6 ¢De qué manera las 6. Generalmente las politicas publicas optan
politicas publicas actuales | medidas de seguridad mediante estados de
afectan en el retiro emergencia, y muchas veces impiden la circulacion
involuntario de los de las personas, y eso impide dificilmente ir a
trabajadores? trabajar o buscar un trabajo mas cerca a su hogar.
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7 ¢Qué factores determinan | 7. Podrian ser el clima laboral, la remuneracion no
la reduccion de personal correspondida al personal, la sobrecarga de
en una institucion? funciones a los empleadores, y por ahi entre otros

mas.
Asesora 2

Nro. | Preguntas de la entrevista Respuestas

1 ¢De qué manera el hacer 1. El que una empresa tenga una linea de carrera,
linea de carrera, evita el motiva al trabajador a seguir creciendo para querer
retiro voluntario del adquirir un puesto superior y seguir en la misma
personal? empresa con los afios desarrollandose

profesionalmente.

2 ¢Coémo influye una buena | 2. Influye de manera positiva ya que una politica
politica salarial en retiro salarial de acuerdo con los trabajos que desemperie
voluntario? una tarea o un cargo especifico, motivaran a las

personas a que puedan alcanzar metas o superar de
manera competitiva con los comparieros.

3 ¢Cdémo afecta el que un 3. Afectara directamente ya que el colaborador
colaborador emprenda un | estaria compartiendo tiempo entre sus labores de la
negocio con el retiro empresa Yy el negocio que emprendid, la cual le va a
voluntario? exigir muchisimo mas tiempo para que pueda salir a

flote y al haber tomado la decision no va a dejar que
ese negocio se pueda perder, muchas veces se
vuelve en un reto personal que ese crezca.

4 ¢Cdémo incide el bajo 4. Muchas veces un trabajador no cumple con las
rendimiento en el retiro expectativas de un cargo y no se siente realizado, Y
voluntario de un entonces eso influye para que decida tomar otra
trabajador? opciodn u otro camino.

5 ¢De qué manera las 5. Muchas veces son las mismas consecuencias de
enfermedades afectan en el | una enfermedad las que te limitan a realizar algunas
retiro involuntario de un tareas y eso hace a que busque otras tareas que si
colaborador? puedas realizar con las consecuencias de las

enfermedades.

6 ¢De qué manera las 6. Todo trabajador, asi como Ciudadano es
politicas publicas actuales | influenciado directamente con las politicas pablicas,
afectan en el retiro ya que en ellas se ve el Porvenir que va a
involuntario de los presentarse en su trabajo o en su vida social la cual
trabajadores? influye también para la toma de decisiones
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posteriores y seguir en una empresa O quiza sea una
mejor opcion continuar en otra.

7 ¢Qué factores determinan | 7. Uno de ellos seria el ambiente laboral
la reduccion de personal . .

Y Las pretensiones salariales de acuerdo a sus tareas u

en una institucion? o :
objetivos realizados.
Las capacitaciones o cursos que puedan brindarle
una empresa para su crecimiento profesional.
Las facilidades que le pueda brindar la empresa para
cumplir sus metas segun el area que desempefia.
Asesora 3

Nro. | Preguntas de la entrevista Respuestas

1 ¢De qué manera el hacer La linea de carrera evita el retiro voluntario porque
linea de carrera, evita el el trabajador se siente valorado, reconocido, sabe
retiro voluntario del que con el tiempo podra crecer y aportar mas a su
personal? empresa en su vida, lo que hace que el trabajador

decida no retirarse de la empresa.

2 ¢Coémo influye una buena | Una buena politica salarial es muy importante
politica salarial en el retiro | porque refleja que tanto la empresa valora al recurso
voluntario? humano de su empresa, evitando su retiro por

propuestas mejores.

3 ¢Cdémo afecta el que un Afecta porque como dicen es mejor trabajar en tus
colaborador emprenda un | suefios que los suefios de otros, si externamente le
negocio con el retiro va bien al trabajador optara por el retiro sin
voluntario? pensarlo.

4 ¢Como incide el bajo Si un trabajador no siente que realmente puede con
rendimiento en el retiro el trabajo, termina retirandose por méas que haya un
voluntario de un buen clima laboral, ya que sabe que no puede
trabajador? mantener el ritmo de trabajo, entre otras cosas.

5 ¢De qué manera las Las enfermedades imprevistas y mas las que afecten
enfermedades afectan en el | el potencial del trabajador haran que el mismo
retiro involuntario de un trabajador decida dar un paso al costado.
colaborador?

6 ¢De qué manera las Las politicas publicas siempre seran una piedra de
politicas pablicas actuales | tropiezo, para la empresa y para muchos
afectan en el retiro trabajadores que ven afectados porque la empresa no
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involuntario de los
trabajadores?

se quiere hacer responsable de muchas cosas y en
especial del bienestar del trabajador.

¢ Qué factores determinan
la reduccion de personal
en una institucion?

La mala organizacion, la competencia, la falta de
reconocimiento del personal, la poca produccién o
los tiempos dificiles, dentro de la misma empresa o
fuera.
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