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RESUMEN

La presente investigacion surgié6 como parte fundamental de un estudio para
determinar lo que ocurre cuando se realizan constantes cambios entre el personal de
una empresa, el mismo plante6 como objetivo general el conocer como incide el
clima organizacional en la rotacion existente en los bancos de la region metropolitana
de la Ciudad de Panama. Se enfocd en la necesidad de considerar que la variacion del
mercado laboral que se vive en Panama como en el mundo, donde factores
econdmicos, culturales y sociales alteran el equilibrio de las organizaciones haciendo
que éstas se vean en constante alerta ante situaciones sobrevenidas e inesperadas.
Teoricamente la investigacion esta orientada por la teoria de Frederick Herzberg de la
satisfaccion del personal. Metodologicamente apoyada en una investigacion con un
disefio no experimental, de tipo de campo y con un nivel descriptivo, empleando
dieciséis (16) trabajadores de los diversos bancos, y como muestra los dieciséis (16)
trabajadores seleccionados como poblacion; considerando como instrumento de
recoleccion de la informacion un cuestionario. Una vez obtenida la informacion se
procedio a tabular en cuadros y graficos de frecuencia procediendo a realizar los
analisis de los mismos sustentados en las teorias descritas. Llegando finalmente a
plantear conclusiones que conllevaron a resultados evidenciados y las teorias citadas
se puede sefialar que en algunos casos es fundamental la rotacion del personal, ya que
van adquiriendo habilidades y destrezas en labores administrativas diferentes, sin
embargo, los cambios seguidos y bruscos sin considerar las opiniones es una de las

razones que afecta el buen desenvolvimiento de las labores.

Palabras claves: Rotacién de personal, incidencias, factores.



ABSTRACT

This research emerged as a fundamental part of a study to determine what happens
when constant changes are made among the personnel of a company, it raised as a
general objective to know how the organizational climate affects the rotation existing
in banks in the region metropolitan area of Panama City. He focused on the need to
consider that the variation in the labor market that exists in Panama as in the world
where economic, cultural and social factors alter the balance of organizations causing
them to be constantly alert to unexpected and unexpected situations. Theoretically,
the research is guided by Frederick Herzberg's theory of staff satisfaction.
Methodologically supported by an investigation with a non-experimental design, of a
field type and with a descriptive level, employing sixteen (16) workers from the
various banks, and as shown by the sixteen (16) workers selected as the population;
considering a questionnaire as an instrument for collecting information. Once the
information was obtained, we proceeded to tabulate in tables and frequency graphs,
proceeding to carry out their analyzes based on the theories described. Finally
reaching conclusions that led to evidenced results and the cited theories, it can be
pointed out that in some cases the rotation of staff is essential, since they are
acquiring skills and abilities in different administrative tasks, however the changes
followed and abrupt without considering the opinions is one of the reasons that
affects the good development of the work.

Keywords: Staff turnover, incidents, factors.



INDICE GENERAL

INTRODUCCION ...ttt Xi
CAPITULO I. CONTEXTUALIZACION DEL PROBLEMA........cccccoovvveerrnrrnen, 14
1.1 DesCripCion del temMa.......c.ccveieeieiieieee e 14
1.1.1 Formulacion de la pregunta de investigacion............ccocccveveveiieinennns 15

1.2 HipOtesis y/o premisas Y PropoSiCION .......cccovvereeereneieseneneese e 15
1.3 Objetivos de Investigacidn y/o propoésitos de la investigacion ................... 15
131 ODJEtIVO GENEIAL ... 16
1.3.2 ODbjetivos ESPECITICOS......cvviiiiiiiiiiisc e 16

1.4 JustificaCion @ IMPACTO........coveiiiieiiiie s 16
CAPITULO Il. FUNDAMENTACION TEORICA DE LA INVESTIGACION ......19
2.1  Bases tedricas, investigativas, conceptuales y legales ...........cccoovverennnne. 19
211 BaSES TEOTICAS .....eeuvevieiieiecit e 19
2.1.2 Bases INVESHIGAtIVAS ........c.ccveiuiiiiiiee e 22
2.1.3 Bases CONCEPLUAIES...........coveiueiieie e e 28
2.14 BaseS LEGAIES........ccveiecieciece e 32

2.2  Definicion conceptual y operacional de las variables y/o Conceptos

definidores y SensibiliZadores ... 33
2.3 Operacionalizacion de las variables y/o Categorizacion.............c.ccoccoeeeee. 34
CAPITULO I1l. ASPECTOS METODOLOGICOS DE LA INVESTIGACION...... 36
3.1  Paradigma, método y enfoque de INVeStIgacion..........cccevevererienesieniennnan 36
311 Eleccion de la tradicion cualitativa ...........ccocoviiiiiieniienc e, 36

3.2 Tip0 de INVESTIGACION ....o.eevveeiiiiiiiiieieeie et 37



3.3 Disefio de 12 iNVESLIGACION ......c.coeriiiiiiieieereiee e 37
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datosS.........ccvvveeveceeeeeeeieeeeeenne, 37

3.5  Poblacion, muestra y muestreo y/o unidades de estudio y sujetos de la

TNV (o= Tox o o S SSS 39
3.5.1 Poblacion y/o Descripcion del escenario de investigacion ................. 39

3.5.2 Muestra y/o descripcion y criterios de seleccion de los informes clave

39

3.6 Procedimiento de 1a iNVeStIgaCioN ..........cccovrereiniiieiesc e 39
3.7  Validez y confiabilidad/ Credebilidad de los instrumentos ..............c.ccc..... 40
3.8 CONSIAEraCiONES BLICAS .....vevereeririeieieeie ettt ettt 40
3.8.1 Criterios de confidencialidad ............ccocooeieiiiininieice e 41
3.8.2 Descripcion de la obtencidn del consentimiento informado................ 41
3.8.3 Riesgos y beneficios conocidos y potenciales ..o 42
CAPITULO IV. ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS HALLAZGOS......... 45
4.1  Técnicas de analisis de datos...........coeeririeininieisee e 45

4.2  Proceso de triangulacion de los hallazgos y/o proceso de triangulacién de

[0S NAHAZGOS ...t s 45
4.3  Discusion de los resultados y/o contrastacion y teorizacion....................... 47
CONGCLUSIONES ...ttt ettt et beesneas 79
RECOMENDACIONES. ........c ottt e s 81
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS ...ttt 83

ANEXOS et 83



LISTA DE CUADROS
Cuadro N°
Cuadro N° 1 Cuadro técnico metodoldgico
Cuadro N° 2 Adecuada comunicacion
Cuadro N° 3 Efectos positivos
Cuadro N° 4 Efectos negativos
Cuadro N° 5 Trabajo en equipo
Cuadro N° 6 Necesidad de trabajo en equipo
Cuadro N° 7 Ejecucién adecuada del trabajo
Cuadro N° 8 Cumplimiento de labor
Cuadro N° 9 Supervision de los jefes
Cuadro N° 10 Igualdad de trato
Cuadro N° 11 Habilidades y destrezas
Cuadro N° 12 Arbitrariedad en las decisiones
Cuadro N° 13 Ocupacion de cargos
Cuadro N° 14 Seleccidn del cargo
Cuadro N° 15 Rotacion de cargo
Cuadro N° 16 Vicios y conflictos
Cuadro N° 17 Capacitacion constante
Cuadro N° 18 Frecuencia en la rotacion
Cuadro N° 19 Equipo de trabajo
Cuadro N° 20 Necesidad de acciones para mejorar
Cuadro N° 21 Rotacién y situaciones de conflictos
Cuadro N° 22 Frecuencia de la rotacion de personal
Cuadro N° 23 Repercusiones negativas al rotar
Cuadro N° 24 Afectacion de las relaciones interpersonales
Cuadro N° 25 Requerimiento de cambios laborales

Cuadro N° 26 Incentivos

Vi

Pég.
47
49
50
ol
52
53
54
55
56
57
58
59
60
61
62
63
64
65
66
67
68
69
70
71
72
73



Cuadro N° 27 Desarrollo de las funciones
Cuadro N° 28 Conflictos

Cuadro N° 29 Comodidad

Cuadro N° 30 Trabajo en equipo

Vil

74
75
76
77



LISTA DE GRAFICOS

Gréfico N°

Gréafico N° 1 Comunicacion

Grafico N° 2 Efectos positivos
Gréfico N° 3 Efectos negativos
Gréafico N° 4 Trabajo en equipo
Gréafico N° 5 Necesidad

Gréafico N° 6 Ejecucion del trabajo
Gréafico N° 7 Cumplimiento

Gréafico N° 8 Supervision

Gréafico N° 9 Igualdad

Gréafico N° 10 Habilidades y destrezas
Gréfico N° 11 Arbitraridad

Gréafico N° 12 Ocupacién

Gréfico N° 13 Seleccion

Grafico N° 14 Rotacion

Gréfico N° 15 Vicios y conflictos
Gréafico N° 16 Capacitacion

Gréafico N° 17 Frecuencia de rotacién en cargos
Gréafico N° 18 Equipo de trabajo
Grafico N° 19 Necesidad de acciones
Gréfico N° 20 Rotacion y conflictos
Gréafico N° 21 Frecuencia rotacion de personal
Gréafico N° 22 Repercusiones

Grafico N° 23 Afectacion

Grafico N° 24 Cambios

Gréfico N° 25 Incentivos

Gréafico N° 26 Desarrollo de las funciones

viii

Pag.
50
ol
52
53
54
55
56
57
58
59
60
61
62
63
64
65
66
67
68
69
70
71
72
73
74
75



Gréfico N° 27 Conflictos
Gréfico N° 28 Comodidad
Gréafico N° 29 Trabajo en equipo

76
77
78



LISTA DE FIGURAS

Figura N°

Figura N° 1 Intensiones de Movimiento
Figura N° 2 Desempefio laboral

Figura N° 3 Compromiso organizacional

Figura N° 4 Causas que originan la rotacion de personal

Pég.
29
30
31
46



Xi

INTRODUCCION

Hoy en dia las empresas del sector bancario de la ciudad de Panama se enfrentan a un
problema bastante complejo que les traen muchos resultados negativos; la movilidad
de los empleados mejor conocida como rotacion de personal, la cual trae consigo
efectos negativos considerables, como costos de reclutamiento y capacitacion;
ademas de que a los trabajadores que cambian de lugar de trabajo continuamente se

les corta la posibilidad de crecer tanto profesional como personalmente.

Lamentablemente en el pais, la estabilidad laboral no se comporta de manera distinta
de lo que ocurre a nivel mundial, de hecho, uno de los problemas que frecuentemente
se presenta a los gestores de recursos humanos es la inestabilidad laboral, aspecto que
como ya se ha dicho, genera consecuencias negativas para cualquier organizacion y
que posteriormente se agudiza cuando resulta extremadamente dificil cubrir el puesto
de trabajo vacante sobre todo si se trata de puestos poco atractivos y con una baja

remuneracion.

Dicha situacion, lo que provoca en muchos casos, es que se realice una seleccion
incorrecta de la persona que debe ocupar dicho puesto, esto provoca que pasado
cierto tiempo esa persona vuelva a fluctuar hacia otra organizacion, lo que puede ser
por decision de la propia empresa que descubre que el trabajador seleccionado no es
el idéneo para dicho empleo o, puede ser por solicitud de la propia persona que
decide marcharse porque ha encontrado un empleo que le permite satisfacer en mayor

medida sus expectativas.

El objeto de esta investigacion es el estudio de la rotacion de personal del sector
bancario panamerfio especificamente en el area metropolitana de la ciudad de Panama,

la cual puede definirse como la fluctuacién de personal entre la organizacién y su
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ambiente, es decir, el intercambio significativo de la cantidad de personas entre la
organizacion y el ambiente que ingresan y egresan de dicha organizacion.

Por otro lado, se fundamentaran, los estudios de la rotacion del personal segun
algunos autores tales como Chiavenato, asi como en la teoria de Frederick Herzberg
de la satisfaccion del personal, la teoria de Robbins relacionada con el tema, entre

otros autores que dieron significativos aportes acerca de esta problematica.

Es por ello, que el propdsito de la esta investigacion es analizar el nivel de
satisfaccion que caracteriza el proceso de rotacion del personal en los bancos del area
metropolitana de la ciudad de Panama para asi poder contribuir en los aspectos
econdémicos de los mismos, y a la vez, aportar conocimientos para que dichas
entidades puedan conseguir satisfacer a sus colaboradores, tanto en sus aspiraciones
econdmicas como de formacion. Lo antes expuesto se llevard a cabo a través de un
cuestionario con preguntas basicas, pero que detallan algunos de los factores que han
sido considerados motivos para que los colaboradores tomen la decision de rotar en

su ambiente laboral.

Con el presente trabajo se pretende hacer algunas reflexiones relacionadas con la
rotacion del personal en el sector bancario que incide en la inestabilidad laboral y sus
causas fundamentales en algunas de las organizaciones como resultado de un
conjunto de investigaciones realizadas, motivadas por el hecho de que en estos
momentos la rotacion o fluctuacion laboral en Panama constituye un rasgo
caracteristico en muchas de las empresas bancarias lo que ha repercutido

desfavorablemente en las mismas.



CAPITULO |
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CAPITULO I. CONTEXTUALIZACION DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion del tema

El pleno empleo que vive el pais y las deficiencias que tienen algunas empresas
relacionadas con el clima laboral son los principales factores que inciden en que en la
ciudad de Panaméa haya una alta rotacion de personal, en este caso en el entorno
bancario, lo que ocasiona una baja en los estandares de productividad y perdidas

econdmicas para dichas organizaciones.

En Panam4, alrededor del 35% del personal contratado por empresas del sector
comercial presentan sus cartas de renuncias, cuando lo normal es que un 10% de los
trabajadores roten en un afio, mientras que en la banca la cifra alcanza el 18%, segun
la encuesta realizada por el consultor Roberto Klinar y presentada en el Gltimo Banca
Foro que organiza la firma consultora Ernesto Bazén, especializada en el sector

bancario.

Este crecimiento de la economia gener6 un aumento de la demanda laboral, y al haber
una oferta laboral muy alta, también existe una gran rotacion, que esta directamente
relacionada con el sin nimero de oportunidades que se presentan, las cuales buscan

las personas.

Al haber poco personal disponible y entrenado, la oferta se hace mas chica, mientras
que en los bancos aumenta la demanda por el crecimiento natural que experimenta el
sector. Esto provoca que los salarios aumenten de forma importante, impactando

directamente en los gastos fijos de los bancos.

Un clima laboral sano y una organizacion que aprecia y reconoce el talento, y que
permita que las personas puedan no solamente hacer, sino ser, respetandoles sus

intereses y sus estilos de comportamiento, pudieron tener mayor éxito en la retencion.
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Las generaciones mas jovenes que se estan incorporando a la fuerza laboral, valoran

mucho la responsabilidad social empresarial.

Para el Director de la cAmara de comercio, las nuevas generaciones tienen una
perspectiva diferente del empleo, estdn muy interesadas en explorar, en conocer y
experimentar cosas diferentes, por lo que no desean hacer carrera en una

organizacion.

1.1.1 Formulacién de la pregunta de investigacion
¢Coémo influye el clima laboral en la rotacion de personal dentro del sector bancario

metropolitano en la Ciudad de Panama?

1.2 Hipdtesis y/o premisas y proposicion
El clima laboral esta significativamente relacionado con la rotacion de personal del

sector bancario metropolitano de la Ciudad de Panama.

Hipotesis especificas

1. La remuneracion esta significativamente relacionada con la rotacion de personal.

2. La estructura organizacional esta significativamente relacionada con la rotacion de
personal.

3. Las relaciones sociales estan significativamente relacionadas con la rotacién de
personal.

4. El apoyo esta significativamente relacionado con la rotacion de personal.

5. La autonomia esta significativamente relacionada con la rotacion de personal.

1.3  Obijetivos de Investigacion y/o propositos de la investigacion
Desarrollar recomendaciones de intervencion en el sector bancario metropolitano de
la Ciudad de Panama, orientada a mejorar la retencion de trabajadores, a través del

desarrollo de un diagnostico organizacional.
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1.3.1 Objetivo General
Conocer como incide el clima organizacional en la rotacidn existente en los bancos de

la region metropolitana de la ciudad de Panama.

1.3.2 Objetivos Especificos
o Diagnosticar los factores que inciden en la rotacion de personal que labora en
el sector bancario del area metropolitana en la Ciudad de Panama.
e Indagar acerca del grado de satisfaccion de los empleados bancarios con el
sueldo que perciben en la institucién donde laboran.
e Investigar acerca del grado de satisfaccion de los trabajadores con los niveles
de comunicacion dentro de la institucion donde laboran.

e Verificar si existe una correcta integracion entre los empleados de la empresa.

1.4 Justificacion e Impacto

Frente a la actual variacion del mercado laboral que se vive en Panama donde
factores econdmicos, politicos, culturales y sociales alteran el equilibrio de las
organizaciones haciendo que las mismas se vean en constante alerta ante situaciones
sobrevenidas e inesperadas. El aporte tedrico de la investigacion tiene sus bases y
soportes en la incidencia de la rotacion del personal dentro del sector bancario,

sabiendo que tiene mucho que ver con la gerencia de la empresa.

Por ello, es importante que las organizaciones focalicen elementos que puedan
generar estampida de su talento humano o sencillamente la estructura no sea estable;
es por ello, que los objetivos que persigue este estudio estan orientados a los gerentes
y empleados que se encuentran inmersos en el mundo empresarial y por ende no estan
exentos de una problematica como la que aqui se expone, considerando el estado

emocional de los empleados.
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Ademas, la investigacion beneficia a toda la poblacion a la que le concierne el mundo
empresarial, en las areas de gerencia, toma de decisiones, manejo de recursos
humanos, entre otras, siendo este, el aporte practico de la investigacion, sin embargo,
especificamente se trabaja con el personal del sector bancario del area metropolitana
de la Ciudad de Panam@, donde se considera el proceso de rotacion de los empleados
de forma vertiginosa lo que ha traido consecuencias nefastas a las empresas, por lo
que se busco con el presente estudio analizar la rotacion del personal que labora en

dicho sector.

El proyecto de investigacion se llevara a cabo en varias entidades bancarias ubicadas
en el area metropolitana de la Ciudad de Panama. Se centrarad en el problema de la
rotacion y las causas que en este estudio se consideran como generadoras de esta en

las organizaciones.

Se realizard un andlisis de la situacion actual de las organizaciones en lo que se
refiere a la motivacion y a la vez un analisis de la satisfaccion laboral de las personas

que laboran en ellas.

Este estudio también sera de apoyo para conocer el tipo de relacion existente entre

motivacidn, satisfaccion laboral y rotacion de personal.



CAPITULO II
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CAPITULO Il. FUNDAMENTACION TEORICA DE LA INVESTIGACION

2.1 Bases tedricas, investigativas, conceptuales y legales

2.1.1 Bases teoricas

En investigaciones realizadas en cuanto a la fluctuacion laboral ha quedado
demostrada que una de las causas mas comunes que puede generar la rotacion del
personal en una entidad es la insatisfaccion laboral, sobre todo si la persona
insatisfecha constituye un recurso humano altamente demandado, pues se establece
una competencia entre oferta y demanda donde es el trabajador quién tomara la
decision final y donde la satisfaccidn juega un importante papel en dicha eleccion.

Segun Robbins (1999), la satisfaccion es la diferencia de la cantidad de recompensas
que reciben los trabajadores y la cantidad que piensan que debian recibir, es mas una
actitud que un comportamiento. Entre los factores mas importantes que hacen que un
trabajador se sienta satisfecho se encuentran; trabajos interesantes, recompensas
justas y equitativas, condiciones laborales adecuadas y buenos compafieros de

trabajo.

Una de las formas mas frecuentes de manifestarse la insatisfaccion consiste en el
abandono de la organizacion que se comienza con la busqueda de otro empleo y que
culmina con la renuncia cuando aparece lo que el trabajador esta buscando, por ello,
la importancia de politicas justas para el empleado como beneficios por
competencias, cursos de formacion profesional, flexibilidad y, asimismo, entregarle
las herramientas necesarias para su buen desempefio junto con una adecuada

motivacion.

Herzberg (1950), divide la jerarquia de Maslow en un nivel de necesidades inferior
(fisiolégico, seguridad, social) y uno superior (ego, autorrealizacion), y afirma que la

mejor manera de motivar a alguien es ofrecer la satisfaccion de las necesidades del
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nivel superior, y ofrecer a una persona un aumento o mejores condiciones de trabajo,
no es la manera de motivarlo, ya que las necesidades de nivel bajo quedan satisfechas
rapidamente, y una vez que estan satisfechas (cuando la persona tiene suficientes
ingresos, por ejemplo) la Unica manera de motivarla es ofrecerle todavia méas dinero o

condiciones de trabajo alin mejores, es un proceso interminable.

Asi mismo, continua el autor, la manera correcta de motivar a alguien es estructurar
el puesto en forma tal que la persona tenga una sensacion de logro al realizarlo.
Posteriormente, al desempefiar el puesto, la persona estard motivada a seguir tratando
de satisfacer su infinito apetito por satisfacer necesidades de nivel superior para

elementos como el logro y el reconocimiento.

Con base en sus estudios, Herzberg (1950), sefiala que los factores Ilamados factores
de higiene, pueden satisfacer las necesidades de nivel bajo y son diferentes de
aquellos conocidos como motivadores, que pueden satisfacer total o parcialmente las
necesidades de nivel superior de la persona. Afirma que, si los factores de higiene
como mejores condiciones de trabajo, salario y supervision son inadecuados, los
empleados se sentiran insatisfechos. Sin embargo, los factores de higiene como el
salario es una manera equivocada de tratar de motivar a alguien, ya que las
necesidades de nivel inferior quedan satisfechas rapidamente, y una vez satisfechas,

se tendra que aumentar la oferta para motivar méas a esa persona.

Para el autor, lo higiénico, como el salario y las condiciones de trabajo, en realidad
solamente es bueno para evitar la insatisfaccion como cuando un empleado piensa
que su salario es demasiado bajo, ofrecer mas de lo mismo es una manera muy

ineficiente de fomentar la motivacion.
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Por otra parte, de acuerdo con lo sefialado, el contenido del puesto o factores
motivadores como las oportunidades de logro, la responsabilidad y empleos con mas

retos pueden motivar a los empleados.

Eso se logra debido a que se apela a las necesidades de nivel superior de los
empleados para obtener el logro y la autoestima. Se trata de necesidades que nunca
guedan completamente satisfechas y por las que la mayoria de las personas tienen un
apetito infinito. Por lo tanto, la mejor manera de motivar a los empleados es crear

retos y oportunidades de logro en sus puestos.

El método que Herzberg recomienda para aplicar su teoria se llama enrigquecimiento
del puesto. Incluye motivadores como oportunidades de logro en el puesto al hacerlo
mas interesante y lleno de retos. Esto generalmente se logra al dar al trabajador méas
autonomia y permitir a la persona realizar buena parte de la planeacién e inspeccion

gue normalmente realiza el supervisor.

Un trabajo realizado para el andlisis de este estudio fue realizado por Idalberto
Chiavenato en su obra Administracién de Recursos Humanos (1983), quién describe
tedricamente a la organizacion como un sistema abierto que se caracteriza por el
incesante flujo de recurso humanos que necesita para poder desarrollar sus
operaciones y generar resultados. A este flujo de entradas y salidas de personal que se
presentan en una organizacion se le da el nombre de rotacién de personal (Idalberto
Chiavenato 1983, p. 154-156). En toda organizacion saludable ocurren normalmente
un minimo volumen de entradas y salidas de recursos humanos ocasionando una
rotacion de la cual pudieramos decir que es positiva ya que mantiene a la

organizacion con nuevas ideas.

La obra de Fernando Arias Galicia, titulada “Administracion de Recursos Humanos

para el alto desempefio” (2004), también se considerd como referencia en esta
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investigacion, el autor menciona las diferentes formulas para calcular y medir los
indices de rotacion, y que una empresa sana debe tener bajos indices de rotacion ya
que esto refleja la moral de trabajo de esta. (Arias Galicia Fernando y Victor Hereida
Espinosa. 2004, p. 688-695)

En la actualidad la motivacion y satisfaccion laboral del empleado es un punto clave
para todas las organizaciones, tanto publicas como privadas, ya que el personal es
importante para alcanzar las metas de dichas organizaciones, tal como lo han

sefialado Maslow, Herzberg y Vroom Ramlall (2004).

Los movimientos historicos aqui referidos, constituyen una representacion algo
simplificada de las tendencias actuales de la investigacion en esta area, una vez que se
sobreponen en el tiempo, prevaleciendo aun hoy simultaneamente en los modelos
organizacionales. Estos movimientos representan un importante referente para una
sistematizacion de las principales tendencias histéricas en el ambito de la

investigacion en torno a la satisfaccion en el trabajo.

2.1.2 Bases investigativas
Este trabajo de investigacion se realiza para determinar algunos factores de
importancia, que influyen en la rotacion de personal en el sector bancario del area

metropolitana en la Ciudad de Panama.

Dicha investigacion es una fuente relevante tanto para el investigador, permitiendo de
este modo desarrollar sus capacidades y habilidades de resolucién de problemas,
frente a una situacion real, ademas es de vital importancia, para las empresas del
sector bancario del area metropolitana de la Ciudad de Panamd, ya que se
beneficiaran con el presente y dependera de ellos si toman las medidas correctivas del

Caso.
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Ademas, sera de gran ayuda para las diferentes instituciones de tipo educativo como
las universidades, ejemplo UMECIT, dado que los estudiantes obtendrian
conocimientos de esta problematica, también estudiantes de escuelas a nivel de
bachillerato, y personas que deseen crear su propia empresa ya sea a corto o largo
plazo, como sociedad an6nima o de otra manera.

Este estudio se desarroll6 bajo un disefio no experimental, ya que no se pretende
alterar las variables del estudio, es decir, se trata de una investigacion en donde no se
hara variar intencionalmente las variables. La investigacion se basa en la observacion

de los fenémenos en su contexto natural para después analizarlos.

Para el desarrollo de esta se procedié a estudiar una situacion ya existente, la rotacion
de personal, es decir que se observaran y describirdn situaciones actuales, sin la

manipulacion deliberada del investigador.

Se llevara a cabo en el area metropolitana de la ciudad de Panama en las entidades
bancarias dedicadas a brindar servicios financieros para satisfacer las necesidades de

sus clientes y para el correcto funcionamiento de las actividades.

2.1.2.1 Antecedentes historicos

La rotacion de la mano de obra, o rotacion personal, mide el movimiento de entrada y
salida de los trabajadores de una empresa determinada. Por lo tanto, la preocupacion
por el tema y el interés por medir dicho movimiento sélo surgi6 cuando el trabajo
para un empleador se convirtié en la norma. El auge de las grandes empresas a finales
del siglo XIX y la disminucion de la importancia (en términos porcentuales) del
empleo hicieron que un nimero cada vez mayor de trabajadores estuvieran empleados
por empresas. Fue en este contexto cuando comenz6 el interés por medir la rotacion
de la mano de obra y comprender sus causas. La motivacion de la aplicacion de las

nuevas practicas por parte de las empresas es objeto de debate. Uno de los
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argumentos se centra en como el cambio de la produccion artesanal a la produccion
en masa aumento la importancia de las habilidades especificas de la empresa y de la

formacion en el trabajo.

La mayor inversion de las empresas en formacion significd que era méas costoso que
los trabajadores se marcharan y supuso un incentivo para que las empresas redujeran
la rotacion. Sin embargo, otros han aportado pruebas de que los ascensos laborales y
la promocion interna no siempre se aplicaron para recompensar la mayor
productividad de los trabajadores resultante de la formacion en el puesto de trabajo.
Mas bien, estas practicas de empleo eran a veces intentos de apaciguar a los
trabajadores y evitar la sindicalizacion. Los economistas laborales también han
observado que ofrecer diversas formas de compensacion diferida (pensiones, salarios
que aumentan con la antiguedad, etc.) puede aumentar el esfuerzo de los trabajadores
y reducir los costes de control de estos. Todavia estd abierto el debate sobre si los
ascensos establecidos en las empresas reflejan un intento de evitar la sindicalizacion,
un medio de proteger las inversiones de la empresa en formacién reduciendo la

rotacion, o un método para garantizar el esfuerzo de los trabajadores.

2.1.2.2 Antecedentes investigativos
Koontz & Weilhrich (2007) en su trabajo sobre factores humanos y motivacion

escriben que:

“Los motivos humanos son el producto de las necesidades conscientes e
inconscientes. Algunas son necesidades primarias, como las necesidades
fisiolégicas de agua, aire, suefio y abrigo. Otras necesidades se pueden
considerar secundarias, como la autoestima, estatus, compafiia, efecto,
compartir, tener logros y autorrealizarse. Naturalmente, la intensidad de estas
necesidades varia con el tiempo y los individuos”. (P. 284)
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Teniendo en cuenta la definicion anterior sobre motivacion se puede decir que los
motivos del ser humano para cumplir diferentes necesidades siempre estan presentes
durante su vida, algunas pueden cambiar o volverse mas o menos prioritarias, pero no
existen seres humanos que no estén motivados en la busqueda de satisfacer sus

necesidades.

Por otro lado, Wren (2008) citando a Argyris (1923) decia que:

“Cuatro propiedades basicas de las organizaciones formales mantenian a los
individuos inmaduros y mediaban contra la autorrealizacion: la
especializacion en el trabajo requeria el uso de solo unas pocas habilidades de
las personas; la cadena de mando volvia dependientes y pasivas a la personas
frente a su lider; el principio de unidad de direccién implicaba que el camino
hacia el objetivo era dirigido y controlado por el lider; y finalmente, el
principio del ambito de control fomentaba un control més proximo, que
presuponia la inmadurez de los subordinados (..). “(P. 535-536)
De acuerdo con lo mencionado anteriormente, se puede ver como esto se encuentra
reflejado en la teoria de jerarquias de las necesidades de Maslow (1943), su teoria se
basa en que las necesidades humanas tienen una jerarquia que van ascendiendo de los
niveles mas bajos a los mas altos, y cada vez que es satisfecha una de las necesidades
de bajo nivel estd deja de 10 ser un motivador y las necesidades a nivel superior
comienzan a dominar el comportamiento humano, es decir, empieza a motivarla.
Maslow (1943) presenta el siguiente nivel de jerarquias: “Las necesidades
psicoldgicas, las necesidades de seguridad, las necesidades de posesividad y amor, las
necesidades de estima, y las necesidades de self-actualization.” (P.85-96). Las
necesidades base son las psicoldgicas, estas son aquellas para el sostenimiento de la
vida humana (alimento, calor, agua, suefio), por lo que se puede decir que son
primordiales y el individuo tendera a satisfacer estas primero antes que las otras;
convirtiendo esa necesidad, como la Unica y méas importante dejando las demas en el

olvido.
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Esta teoria de Maslow (1943) hace una aproximacién a cuales son las necesidades
que los individuos en una organizacion buscan satisfacer con mayor prioridad, es
decir, dependiendo del nivel de la necesidad se tendra una mayor probabilidad de
generar rotacion, asi mismo se analizard hasta qué punto la empresa genera las
herramientas necesarias para que el individuo cumpla su necesidad y pueda seguir
escalando en la jerarquia de necesidades. Por otro lado, la teoria de motivacion de
Herzberg (1968), esta basada en la creencia de que la relacion de un individuo con su
trabajo es basica, y de que su actitud hacia este trabajo bien puede determinar el éxito
o fracaso del individuo. Koontz & Weilhrich (2007) citando a Herzberg (1968) dicen
que la motivacion depende Unicamente de dos factores:

Factores higiénicos: “Es todo aquello que rodea al individuo en su lugar de trabajo;
politicas de la compafiia, condiciones de trabajo, relaciones personales, salario,
estatus, seguridad social, supervision. Estos factores en si no dan ninguna motivacion,
sin embargo, si no existieran, si generaran insatisfaccion. Factores motivacionales: se
basa en el contenido del trabajo, logros, reconocimientos, trabajo estimulante,
progreso y crecimiento profesional. Estos son motivadores reales por que tienen el

potencial de despertar un sentimiento de satisfaccion”. (P.289)”

Aunque la teoria de Maslow (1943) nos da una amplia vision de las diferentes
necesidades, Herzberg (1968) nos ayuda a reducir la escala, haciendo posible un
mayor analisis de estas en la organizacion, se reduce los motivos por los que se
encuentra motivado el colaborador y asi nos acercariamos a conocer las causas que
podrian generan la rotacion de personal en la empresa. McGregor (1994) indica que
hay dos concepciones respecto de la naturaleza humana, donde plantea la teoria de los
factores X y Y, teniendo en cuenta que para toda toma de decisiones se tiene en
cuenta la naturaleza y conducta humana. Siguiendo sus postulados tedricos se puede
afirmar que: el primer grupo (Teoria X) dice que el ser humano ordinario siente una

repugnancia intrinseca hacia el trabajo y lo evitara siempre que pueda, la mayoria de
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las personas tienen que ser obligadas, controladas, dirigidas y el ser humano
promedio prefiere que lo dirijan, ya que quiere soslayar responsabilidades. El
segundo grupo (Teoria Y) dice que la aplicacion de esfuerzo fisico y mental en el
trabajo es tan natural como jugar o descansar, por lo tanto, el control externo y la
amenaza del castigo no son los Gnicos medios de encauzar el esfuerzo humano hacia
los objetivos de la organizacion. EI hombre debe dirigirse y controlarse a si mismo en
servicio de los objetivos a cuya realizacion se compromete, asi mismo puede aprender
en las debidas circunstancias, no solo a aceptar sino a buscar responsabilidades. Es asi
como McGregor (1994), afirma que la teoria X es influente en las estrategias
administrativas de las organizaciones y muestra una explicacion de ciertas conductas
humanas en el campo de las organizaciones. La teoria Y sefiala que las limitaciones
de la colaboracion humana con los objetivos de la organizacion no son limitaciones
de la naturaleza humana, sino del ingenio de la gerencia para la motivacion del
recurso humano. Estas dos teorias a primera vista pueden mostrar grandes diferencias,
sin embargo, son complementarias y ayudan a que la gerencia tome decisiones
estratégicas para un mejor manejo del recurso humano. Esta teoria nos aporta una
visién sobre como la gerencia de la organizaciéon influye notoriamente sobre la
motivacion de los colaboradores, y como las decisiones que estos tomen van a
repercutir en que las personas se encuentren motivadas o no dentro de la organizacion

y tomen la decision de continuar o no dentro de esta.

Teniendo en cuenta los diferentes estudios aportados por los tedricos aqui abordados,
puede esperarse que, en el sector bancario metropolitano de la Ciudad de Panama, se
busque satisfacer las necesidades basicas, donde estos se veran influenciados por los
factores higiénicos y motivacionales de los empleados. Aunque los factores
higiénicos no estan en control del empleado sino de la organizacion, estos son de gran
importancia para el individuo ya que es en este factor donde se encuentran los medios
para satisfacer las necesidades y la no existencia de ellos genera insatisfaccion

personal, como por ejemplo: politicas de la empresa, relaciones con los compafieros,
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ambiente fisico, supervision, crecimiento, madurez, entre otros, siendo asi como este
factor hace parte en gran medida de las causas que estan generando la
desvinculaciones dentro de las organizaciones de analisis, de igual forma se espera
que el factor motivacional también influya en las causas de rotacion, este factor esta
en control del individuo e influye directamente en la satisfaccion, donde el
reconocimiento y la mayor responsabilidad es una de las cosas que busca el individuo

dentro de la organizacion.

2.1.3 Bases Conceptuales
Existen diveros modelos o bases que presentan algunos posibles factores que generan
o influyen en la rotacion de personal en las empresas, entre ellos sobresalen los

siguientes:

La base propuesta dentro del articulo Turnover of Information technology
professionals: a narrative review, meta-analytic structural equation modeling, and
model development, por Joseph (2007) y complementado con algunas recopilaciones
literarias, muestran que factores como los relacionados con el trabajo, caracteristicas
del individuo y factores percibidos de la organizacion influyen en el compromiso y
satisfaccion de la empresa; los cuales si no se reflejan de manera positiva pueden
influir en la desicion de buscar un nuevo trabajo, lo que llevaria a la intencién de
rotacion. Dentro de los factores relacionados con el trabajo se involucran algunas sub-
variables como son las caracteristicas de trabajo, comportamientos y estrés. Los
factores individuales comprenden lo que son las caracteristicas demograficas, el
capital humano y la motivacion. Finalmente, de los factores percibidos de la
organizacion estan las recompensas y las oportunidades de crecimiento de la

organizacion.
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Por otra parte, el modelo de Wei- Chiang H. y Ruey- Ming C. (2007) menciona que

existen cuatro factores que influyen en el desempefio laboral, el cual si tiene altos

niveles repercutira en que la intencién de abandonar la empresa, por parte del

empleado, sea baja. En cambio, si el trabajador percibe dicho desempefio como

inadecuado o insuficiente, generara entonces una alta intencién de abandonar la

empresa.
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Fig. 2 Desempefio Laboral
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El modelo propuesto por Fiorito y otros autores (2007), habla acerca que factores
como las practicas de recursos humanos, las caracteristicas personales y las variables
controladas influyen en el compromiso organizacional del empleado. Si este Ultimo es
afectado de manera positiva la intencion de abandonar la empresa sera baja o nula, en
cambio, de ser afectado de manera negativa, la intencién del empleado acera de
abandonar la organizacion sera alta. Dentro de las précticas profesionales tomaran en
cuenta las variables como el reclutamiento, la capacitacion, las responsabilidades
tanto de la empresa como del individuo, los incentivos, la autonomia, el downsizing y
las compensaciones. Por parte de las caracteristicas personales, se involucra la
estructura burocratica y la descentralizacion en la toma de decisiones. Finalmente,
dentro de las variables controladas se consideran como variables que general
compromiso con la empresa a la educacion, género, estatus de las minorias,

satisfaccion en el trabajo, competencias personales y las recompensas.
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Fig. 3 Compromiso Organizacional
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Por otra parte, Fields en conjunto con otros autores (2005), proponen que la rotacién
de personal se ve afectada por cuatro principales factores, los cuales son: las
caracteristicas del empleo, la naturaleza del trabajo, la naturaleza de la organizacion y
los factores externos. Dentro de las caracteristicas del empleado se consideran la
edad, la educacién, la antigiiedad en la empresa, el género y las responsabilidades

familiares.

En el factor nombrado naturaleza del trabajo, se involucran variables como la
seguridad, la autonomia, el estrés y la satisfaccion laboral. Asi mismo, la naturaleza
de la organizacion esta conformada por los supervisores, los incentivos y la medicion
del desempefio. Por altimo, dentro de los factores externos estan la tasa de desempleo

y el mercado externo.
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Winterton (2004), por su parte, propone un modelo que habla acerca de cémo la

satisfaccion laboral, el compromiso organizacional, las oportunidades en el mercado

laboral y facilidad de cambio; influyen de manera significativa en las intenciones de

renuncia por parte del individuo.

Segun la revision literaria efectuada, las bases hasta ahora mencionadas sobre la

rotacion de personal no abarcan la mayoria de los aspectos que la provocan, es decir,

no existe un modelo prototipo a seguir, sino mas bien cada modelo propuesto se

adapta a las necesidades del estudio.

2.1.4 Bases Legales

Decreto de Gabinete N° 2 de 15 de enero de 1969, por medio del cual se crea
el Ministerio de Trabajo y Bienestar Social y se asignan funciones de este.
(Gaceta Oficial N° 16,286 de 27 de enero de 1969).

Decreto de Gabinete N° 249 de 16 de julio de 1970 que crea la Ley Organica
del Ministerio de Trabajo y Bienestar Social. (Gaceta Oficial N°16,655 de 27
de julio de 1970).

Decreto de Gabinete N° 252 de 30 de diciembre de 1971, por el cual se
aprueba el Cddigo de Trabajo. (Gaceta Oficial N°17,040 de 27 de julio de
1970).

Decreto Ejecutivo N° 17 de 18 de abril de 1994 por el cual se aprueba el
Reglamento Organico del Ministerio de Trabajo y Bienestar Social. (Gaceta
Oficial N°22.536 de 16 de mayo de 1994).
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Movimientos y Traslados: Las acciones que implican movimientos de personal

(rotacion, asignaciones temporales, traslados, reubicacién y otras) deben responder a

las necesidades institucionales, debidamente justificadas, dado que constituye una

practica sana de control interno.

2.2 Definicion conceptual y operacional de las variables y/o Conceptos definidores
y sensibilizadores

En esta investigacion, la variable fue la rotacion de personal, la cual es “la fluctuacion
de personal entre una organizacion y su ambiente que se define por el volumen de
personas que ingresan en la organizacion y el de las que salen de ella.” (Chiavenato,

2000)

En cuanto a los factores extrinsecos segun la teoria de Herzberg estudiaba por
Goncalves y Sanchez (2006) se puede mencionar:

e Seguridad e Higiene: consiste en la percepcion por parte del trabajador de las
previsiones consideradas por la empresa para evitar accidentes de trabajo
mediante el establecimiento de normas, utilizacién de mobiliario adecuado y
amplitud de las instalaciones fisicas. Ademas de mantener el entorno en
condiciones aptas para el desarrollo de las labores, es decir un ambiente
limpio y aseado donde desenvolverse.

e Ambiente laboral: “Conjunto de percepciones globales (constructo personal y
psicolégico) que el individuo tiene de la organizacion, reflejo de la interaccion
entre ambos; lo importante es como percibe un sujeto su entorno, sin tener en
cuenta como lo percibe otro; por tanto, es méas una dimension del individuo
que de la organizacién”. (Nicolds Seisdedos, citado por Escat, 2009). Los
empleados se interesan en su entorno laboral tanto por comodidad como para

facilitarse la realizacion de un buen trabajo.



34

A los empleados les interesa su ambiente de trabajo. Se interesan en que su ambiente
de trabajo les permita el bienestar personal y les facilite el hacer un buen trabajo. Un
ambiente fisico comodo y un adecuado disefio del lugar permitirdn un mejor

desempefio y favorecera la satisfaccion del empleado.

e Politicas y normas: las politicas son reglas o guias que expresan limites dentro
de los cuales determinadas acciones deben ocurrir, y las normas son los
reglamentos a seguir para que se den las politicas. De esta manera los
empleados tienen un reglamento establecido por las que regirse al momento

de desempefiar sus labores.

2.3 Operacionalizacion de las variables y/o Categorizacion
El presente trabajo de investigacion se desarrolla con dos variables; la variable
independiente que es “Clima laboral”, que contiene 5 dimensiones y la variable

dependiente que es la “rotacion de personal”, que contiene 3 indicadores.

La operacionalizacién de las variables consiste en convertir las variables en

indicadores de manera que permita medir las dimensiones. (Ver anexos 3y 4).



CAPITULO 111l
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CAPITULO I1l. ASPECTOS METODOLOGICOS DE LA INVESTIGACION

3.1 Paradigma, método y enfoque de investigacion

En este capitulo se presenta la metodologia que se aplico para obtener la informacion
necesaria para realizar el diagnostico de motivacion, satisfaccion laboral y rotacion de
personal en el sector bancario del &rea metropolitana de la Ciudad de Panama. Se
tomo6 como referencia, en este caso, el estudio de Hernandez, Fernandez y Baptista
(2010).

3.1.1 Eleccidn de la tradicion cualitativa
La metodologia cualitativa, definida por Ruiz (2007) “(...) parte del supuesto basico
de que el mundo social es un mundo construido con significados y simbolos, lo que

implica la busqueda de esta construccion y de sus significados™. (p.31).

En el contexto de la construccion de significados, Flick (2004), presenta las nuevas
tendencias cualitativas, dichas tendencias aluden a las siguientes caracteristicas: “(...)
-La vuelta a lo oral: volver a considerar las narraciones, lenguaje y comunicacion
para la realizacion de estudios empiricos de las ciencias sociales. La vuelta a lo
particular: que se manifiesta en la formulacion de teorias y realizacion de estudios
empiricos relacionados a situaciones especificas. La vuelta a lo local: se relaciona con
considerar las practicas y experiencias en el contexto de las tradiciones y maneras de
vivir. La vuelta a lo oportuno: se relaciona con la necesidad de poner los problemas y

soluciones en el contexto temporal historico” (p. 16).

Los planteamientos de Flick son pertinentes con este estudio ya que fueron las
narraciones de los empleados que presentan renuncia voluntaria, la fuente de
informacién utilizada. La vuelta a lo oportuno, a lo local y lo particular se refiere en
este aspecto a que la investigacion se llevd a cabo en el contexto de la busqueda de

factores para poder reducir la alta rotacion de personal.
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Finalmente, el enfoque cualitativo permite realizar un analisis de lo que las personas
sienten en relacion con estos cambios, es por esto por lo que sera necesario exponer
dos perspectivas que son las de los participantes y la del investigador; “(...) Desde las
perspectivas de los participantes, que 55 demuestra la variedad de perspectivas de un
objeto en particular. La capacidad de reflexion del investigador donde la
comunicacion del investigador con el campo y sus miembros se da como una parte
explicita de la produccion de conocimiento, en lugar de excluirla lo mas posible como

una variable parcialmente responsable” (Flick, 2004, p.20).

3.2 Tipo de investigacion

El presente es un estudio es de enfoque mixto, por la combinacion del enfoque
cualitativo y el cuantitativo, de acuerdo a lo manifestado por Hernandez, Fernandez y
Baptista (2010), quienes sefialan que en el enfoque cuantitativo se usa la recoleccion
de datos para probar hipotesis, con base en la medicién numerica y el analisis
estadistico, para establecer patrones de comportamiento y probar teorias, mientras
que el enfoque cualitativo utiliza la recoleccion de datos sin medicion numérica para

descubrir o afinar preguntas de investigacion en el proceso de interpretacion.

3.3 Disefio de la investigacion
Para el desarrollo de la investigacion, se utilizd un cuestionario en base a las

diferentes teorias relacionadas con la rotacion de personal y sus principales causas.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Las técnicas de recoleccion de datos son las distintas formas 0 maneras de obtener la
informacion pertinente para desarrollar la investigacion. Es decir que para la presente
investigacion se selecciond como técnica la encuesta. En este sentido Tamayo y

Tamayo (2006, p.181) la define como “un instrumento que se hace al respondedor
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contiene una serie de items o preguntas estructuradas, formuladas y llenadas por un

empadronador a quien responde”.

En tal sentido, se disefi0 un cuestionario estructurado como instrumento, el cual
segun Osorio (2005:22), consiste en: “aquel que solicita respuestas breves,
especificas y delimitadas y para poder formular preguntas cerradas es necesario
anticipar las posibles alternativas de respuestas”. Estas respuestas pueden ser

contestadas con: dos alternativas de respuestas (respuestas dicotomicas): "Si o No.”

El cuestionario utilizado para la recoleccion de la informacion fue estructurado por
preguntas con dos alternativas de respuestas, respondidas por los trabajadores de las
diferentes entidades bancarias ubicadas en el area metropolitana de la ciudad de
Panam4, siguiendo la tabla de operacionalizacion de variables. Para sustentar esto se
utiliz6 una guia de observacién, segun al autor Sampieri (2003:55) la define como
“aquel entrevistador que realiza su labor basandose en una guia de preguntas

especificas y se sujeta exclusivamente a esta”.

Morales (2002:42) “expresa que la estadistica es una constante en la mayoria de los
informes cientificos de estos dias, ellos no solo por el andlisis cuantitativo que
exhibe, sino por la forma en que se presenta los datos al lector”. De tal manera que, se

utilizara la técnica de estadistica descriptiva denominada distribucion y frecuencia.

Para la presentacion y analisis de los datos obtenidos, se utilizaron los cuadros
estadisticos, con valores absolutos y porcentuales, al respecto Valera (2000:36),
indica que un cuadro estadistico “es aquel que presenta informacion en una forma
conveniente, Util y comprensible, donde se utilizan conjuntos finitos para presentar,
organizar datos, compararlos y luego comunicarlos. Con el objeto de visualizar mejor
los resultados de los datos obtenidos, se tomard como herramienta para graficarlos,

los diagramas circulares o graficos sectoriales, que son los mas indicados para la
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representacion de valores porcentuales”. Valera (2000:99), establece que: “el grafico
circular o sectorial se emplea generalmente para representar distribuciones de

razones, su nombre se deriva de la semejanza de sus porciones trozos de la torta”.

3.5 Poblacién, muestra y muestreo y/o unidades de estudio y sujetos de la
investigacion
En este caso especifico la poblacion que se utilizé para la resolucion del cuestionario
estd conformada por quince (16) colaboradores de diferentes entidades bancarias
dentro del entorno investigado, de los cuales 9 son de sexo femenino y 7 masculino,
entre las edades de 19 a 35 afios, con educacion a nivel de bachiller y licenciatura;
tomando en cuenta diferentes departamentos administrativos de recursos humanos,
ventas, compras, gerencia y el departamento donde se evidencia mayormente la

problemadtica, el departamento de administracion.

3.5.1 Poblacidén y/o Descripcion del escenario de investigacion

La poblacién considerada para la presente investigacion estd comprendida por 16
colaboradores que corresponden al sector bancario dentro del area metropolitana de la
Ciudad de Panama.

3.5.2 Muestra y/o descripcion y criterios de seleccion de los informes clave
Colaboradores, hombres y mujeres del sector bancario en el area metropolitana de la
Ciudad de Panamd, que laboran en su puesto en el turno asignado, bajo las

modalidades de planilla.

3.6  Procedimiento de la investigacion
En la presente investigacion, para el procesamiento y analisis de los datos

recolectados, se procedi6 de la siguiente manera:
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Se disefid un cuestionario dirigido al personal que labora dentro del sector bancario
en el &rea metropolitana de la ciudad de Panama, las preguntas que se realizaron son
de vital importancia para responder y aclarar ciertas inquietudes relacionadas con el

tema de investigacion.

Luego se procedio al analisis e interpretacion de los resultados obtenidos para poder

conocer respecto a las fallas que se estan dando dentro del sector investigado.

3.7 Validez y confiabilidad/ Credebilidad de los instrumentos

La recoleccion de la informacion se realizo a través de una encuesta que consta de
una sola seccion, en donde se retunen datos puntuales del clima laboral y la rotacién
de personal, para ello se elabor6 un cuestionario, el cual permitio recabar la
recoleccion de los datos a través de 29 items con dos opciones de respuesta a partir de
los indicadores que se encuentran en la matriz de operacionalizacion de la variable
clima laboral (independiente) y la variable rotacion de personal (dependiente), las

cuales representan para la investigacion los objetos de estudio.

El documento de recoleccién de datos fue sometido previamente a una evaluacién de
aprobacion, por un grupo determinado de personas, las cuales laboran en el sector
bancario del area metropolitana de la ciudad de Panama4, especificamente en el area
de recursos humanos, ya que son unos de los mas interesados en solucionar esta

problemadtica y evitar la constante rotacion de personal.

3.8 Consideraciones éticas
En este capitulo se detallard la manera en la que se manejé la investigacion y las

medidas tomadas para la proteccion de la informacién y poblacion utilizada para esta.
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3.8.1 Criterios de confidencialidad
La investigacion dispone de una politica de confidencialidad a la que puedan acceder
facilmente los participantes en el proyecto de investigacion, lo cual debera expresar
en forma escrita. Al recoger la informacidn personal del entrevistado, el investigador
deberd informar lo siguiente:
1. El propdsito de la investigacion.
2. Usos de la informacion: Los datos recabados seran de uso estrictamente
investigativo.
3. La informacion recabada s6lo podré ser parte de la investigacion durante el
tiempo de ejecucion.

4. Laidentidad de los entrevistados no sera revelada.

3.8.2 Descripcion de la obtencién del consentimiento informado

El presente trabajo investigativo se realiz6 con personas pertenecientes al sector
estudiado, con distintos cargos de diversas responsabilidades y funciones, se obtienen
versiones diferentes que se han construido a lo largo de su vida laboral, personal y

social que han sido influenciadas por el area en la que desempefian su labor.

Se tuvo en cuenta su opinion y libre eleccion para hacer o no parte de la investigacion
de forma verbal y escrita (por medio del consentimiento informado). El
consentimiento informado fue explicado de manera detallada a cada uno de los
participantes al momento de iniciar el proceso de entrevistas, se solucionaron dudas

con respecto al trabajo de grado, al manejo de informacion y los resultados obtenidos.

Por otro lado, se les dio total libertad de retirarse del ejercicio en el momento que
ellos o ellas desearan, en el caso de sentirse incomodos o de que algln ejercicio,
actividad o interés de la investigacion no estuviese sujeto a sus principios y valores

sin ningln tipo de represalia o situacion en la que puedan verse afectados.
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Toda la informacion, documentacién escrita o grafica que se recolect6 fue manejada
de manera confidencial y utilizada con fines académicos investigativos. Los
resultados obtenidos fueron dados a conocer a las personas que de forma libre y
consciente aceptaron participar; de modo que tuvieron y tendran acceso al documento

producto del ejercicio de investigacion.

3.8.3 Riesgos y beneficios conocidos y potenciales

A través de esta investigacion se buscaba mas que nada saber las inquietudes,
molestias, desmotivaciones entre otros, que tienen los colaboradores del sector
bancario del area metropolitana de la ciudad de Panamé a través del método de la
encuesta-cuestionario, sin embargo, surgieron ciertos riesgos detallados a

continuacion:

e Miedo a la sinceridad. Esto surgié ya que hubo un grupo determinado que por
miedo a ser expuestos y perder su trabajo, no contestaron con sinceridad

e Contestar en pro de intereses laborales: otra situacion que se generd fue que
los colaboradores al querer mantener su trabajo a pesar de las inconsistencias
presentadas prefirieron edulcorar la realidad, haciendo mas dificil la veracidad

de la encuesta- cuestionario realizada.

Sin embargo, no todo fue negativo, ya que gran parte de la poblacién encuestada nos
supo dar a conocer de manera ordenada y consciente su descontento en blsqueda de

una solucion, y a la vez permitio:

1. Detectar necesidades.
2. Realizar un analisis en general de las diferentes entidades del sector
encuestado.

3. Analizar el trabajo de las propias compafiias.
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Contribuyo en el desarrollo de los distintos equipos de las empresas y de sus
miembros.

Bienestar: aumento el bienestar de los trabajadores, pues sienten que sus
opiniones fueron tomadas en cuenta.

Nos ayudo a detectar las ineficiencias.



CAPITULO IV
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CAPITULO IV. ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS HALLAZGOS

4.1 Técnicas de anélisis de datos

Para analizar los resultados de esta investigacion se muestran inicialmente los
resultados arrojados por la encuesta aplicada, posteriormente se entra a conocer las
causas que estan generando la rotacion de personal para finalmente proponer los

medios de intervencion.

De acuerdo al resultado de la encuesta se obtuvo como principales puntos a ser
tenidos como factores influentes en la rotacion de personal los siguientes:
oportunidades de carrera con un 46%, reconocimiento con un 55% de aceptacion,
necesidad de trabajo en equipo con un 87%, desigualdad de trato con un 50% Y falta
de incentivos con un 75%; estos puntos mencionados fueron los que menor
porcentaje obtuvieron en la calificacién “positiva” y “negativa”, es decir, son los que
menos estan satisfechos los empleados por lo tanto son aquellos que estan influyendo

en que se presente rotacion de personal.

4.2 Proceso de triangulacion de los hallazgos y/o proceso de triangulacion de los
hallazgos
En cuanto al nivel de reconocimiento, los empleados resaltan estrategias y acciones
de motivacion del area de recursos humanos como bonificaciones, tarjetas de regalo y
becas para estudiantes con un nivel satisfactorio en la evaluacion de desempefio. De
igual forma resaltan la actitud de ciertas unidades del area de recursos humanos con
los empleados e incentivar la actitud de servicio a través de estrategias creativas como
saludos divertidos para recordar que siempre debian tener un buen trato. Sin embargo,
segun lo evidenciado a lo largo de la entrevista, estas acciones se ven opacadas por la
falta de respeto, reconocimiento y confianza, experimentada en las relaciones con los
jefes inmediatos. Por tanto, para el grupo de estudio pesan mas las percepciones de

doble moral de los superiores que se presentan en el dia a dia y las experiencias
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desagradables vividas en este ambiente, que las estrategias de motivacion que se
implementan en el sector. Asimismo, manifiestan que la actitud del area de recursos
humanos de las diferentes entidades bancarias cambié después del primer afio de
funcionamiento de la empresa, pues se suspendieron varias de las acciones

anteriormente mencionadas.

En cuanto al nivel de autorrealizacion, consecuentemente con lo evidenciado por el
grupo de estudio en los niveles anteriores, los sujetos objeto de estudio no se
acercaron al sentimiento de autorrealizacion en sector bancario dentro del area
metropolitana de la ciudad de Panama. De acuerdo con sus testimonios no pudieron
expresar su creatividad, manifestar sus opiniones y sugerencias con libertad, y sentir
que alcanzaron el éxito profesional en la organizacion. Coinciden en falta de
coherencia entre las politicas organizacionales y la operatividad de estas, pues a pesar
de que la empresa tiene dentro de sus directrices el desarrollo del plan de carrera, los

sujetos resaltan la imposibilidad de ascender en la compafiia por sus méritos.

Figura 4. Causas que originan la rotacion de personal

Estabilidad en el empleo

Remuneracién y beneficios

Causas asociadas
a los factores
motivacionales Plan de carrera

Reconocimiento

Tiempo para la vida familiar

[ Rotacion de personal ]

Valores compartidos

) ) Estilo de liderazgo
Causas asociadas a

la cultura y al clima [ Relaciones de poder
organizacional

Temor a la autoridad

Estrés laboral
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4.3 Discusion de los resultados y/o contrastacion y teorizacion

El presente capitulo muestra lo referente a la presentacion y los analisis de los
resultados del instrumento aplicado a la muestra seleccionada, la misma recoge
informacidn de gran importancia para este estudio, ya que forma parte del proceso
diagndstico. (2009, p.65)

Sin duda alguna el diagnostico constituye el principal elemento para la realizacion de
una investigacion pues sin él seria practicamente imposible llevar a buen término y

con resultados positivos un trabajo relacionado con la mejora de alguna situacion.

Lo cual es esencial para el aporte de elementos que permitan el anélisis de la
investigacion. Cabe destacar, que una vez aplicado el instrumento se realizd el
andlisis de los resultados de cada uno de los items del instrumento, expresando los
resultados de manera porcentual. Se realiz6 la tabulacion de los datos mediante
cuadros para obtener la frecuencia y el porcentaje de respuesta en cada item (del 1 al
29). En este sentido se muestran los resultados de la aplicacion del instrumento
presentados a través de cuadros mostrando los resultados en forma porcentual,
ademas del analisis de las respuestas a cada item respondido por la muestra, a través
de dos alternativas de respuesta: Si y No, tomando en cuenta los objetivos, las

variables en estudio, sus dimensiones e indicadores.

Cuadro N° 1 Cuadro Técnico Metodoldgico

Obijetivos Dimensiones Indicadores | ITEM Instrumento

1-Comunicacioén

2-3- Observacion

de Efectos

Diagnosticar 4-Trabajo en

los factores Causas de | equipo
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Objetivos Dimensiones Indicadores | ITEM Instrumento
que inciden | Factores  que | la rotacion | 5-Necesidad  de | Entrevista
en la rotacién | inciden en la | de personal | Trabajo en equipo
de personal | rotacion de 6-7-Efectividad, Cuestionario
que labora en | personal Perfil  de | cumplimiento
el sector seleccion 8-Supervision
bancario del de personal | 9-lgualdad
area 10-Habilidades
metropolitana 11-Arbitrariedad
de la Ciudad 12-Ocupacion  de
de Panama cargos
13-Seleccion  de
cargos
14-Rotacion  de
Describir la cargos
influencia de Trabajo en | 15-Vicios y
la rotacion de | Funcionamiento | equipo conflictos Entrevista
personal que | de equipos de 16-Capacitacion
labora en el | alto desempefio | Ejecucion | constante Cuestionario
sector de 17-Frecuencia de
bancario del actividades | rotacion
area 18-Equipo de
metropolitana trabajo
de la Ciudad 19-Necesidad  de
de Panama mejora
20-Situaciones de
conflicto
21-Frecuencia de
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Objetivos Dimensiones Indicadores | ITEM Instrumento
rotacion
Contrastar la 22-Repercusiones
incidencia de 23-Relaciones
la rotacion de | Mejoras en el | Cumplimie | interpersonales Entrevista
personal que | funcionamiento | nto 24-Cambios
labora en el | de equipos de | efectivo de | laborales Cuestionario
sector alto desempefio | actividades | 25-Incentivo
bancario del 26-Desarrollo  de
area funciones
metropolitana 27-Conflicto
de la Ciudad 28-Comodidad
de Panama 29-Trabajo en
equipo
Cuadro N° 2 Adecuada comunicacion
Sl NO
ftem Pregunta Frecuencia | % Frecuencia | %
¢Existe una adecuada
1 comunicacion entre el personal | 10 74 6 26

que labora en la empresa?

Fuente: Elaboracién propia (2021)
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Comunicacion

mSi
® No

Gréfico N° 1 Comunicacion

Interpretacion

Con respecto a la pregunta referida a que si existe una adecuada comunicacion entre

el personal que labora en la empresa, para lo cual los encuestados mencionaron en un

74% que si, y un 26% sefialé que no hay buena comunicacion, siendo un elemento

fundamental para el adecuado clima armoniosos de trabajo.

Cuadro N° 3 Efectos positivos

Sl NO
ftem Pregunta Frecuencia | % Frecuencia | %
¢Evidencia efectos positivos
2 en la rotacion de personal? 4 15 12 85

Fuente: Elaboracion propia (2021)
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Efectos positivos
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Gréfico N° 2 Efectos positivos

Interpretacion

En relacion con la pregunta referida a la evidencia de efectos positivos en la rotacion
del personal, por lo que respondieron en un 85% que no, mientras un 15% menciono
que si se observan efectos positivos cuando rotan el personal, por lo que comentaron
posteriormente a la encuesta que esto es una de las situaciones perjudiciales en el

trabajo que se desarrolla en el sector.

Cuadro N° 4 Efectos negativos

Sl NO
ftem Pregunta Frecuencia | % Frecuencia | %
¢Evidencia efectos negativos
3 en la rotacion de personal? 12 83 4 17

Fuente: Elaboracion propia (2021)
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Efectos Negativos
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Gréafico N° 3 efectos negativos

Interpretacion

En relacién con la pregunta referida a que, si se evidencia efectos negativos en la
rotacion del personal, por lo que un 83% menciond que si, mientras que un 17%
sefial6 que no hay efectos negativos al realizar la rotacion del personal, siendo

claramente uno de los aspectos mas significativos para este estudio.

Cuadro N° 5 Trabajo en equipo

Sl NO
ftem Pregunta Frecuencia | % Frecuencia | %
¢Piensa que el trabajo en
4 equipo mejora su desempefio? | 15 100 0 0

Fuente: Elaboracion propia (2021)
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Trabajo en equipo

m Sl

Gréafico N° 4 Trabajo en equipo

Interpretacion

Para la pregunta referida a que, si piensa que el trabajo en equipo mejora su

desempefio, por lo que los encuestados mencionaron en un 100% que si es

indispensable el trabajo en equipo para mejorar el desempefio de cada empleado, lo

que requiere la empresa para tener mejor funcionamiento y mejores ingresos, al tener

eficiencia y eficacia de parte de sus empleados.

Cuadro N° 6 Necesidad de trabajo en equipo

Sl NO
ftem | Pregunta Frecuencia | % | Frecuencia | %
¢Considera que es necesario el
5 trabajo en equipo para la adecuada | 12 87 |4 13

ejecucion de las actividades?

Fuente: Elaboracion propia (2021)
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Grafico N° 5 Necesidad

Interpretacion
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En cuanto a la pregunta referida a que, si considera que es necesario el trabajo en

equipo para la adecuada ejecucion de las actividades, el 87% menciono que si,

mientras un 13% menciono que no es necesario el trabajo en equipo, siendo

totalmente contradictorio, ya que en la pregunta anterior menciona que es

fundamental el trabajo en equipo, y para esta pregunta sefialan que no es significativo

el trabajo en equipo.

Cuadro N° 7 Ejecucién adecuada del trabajo

Sl NO
ftem | Pregunta Frecuencia | % | Frecuencia | %
¢Ejecuta de manera adecuada su
6 trabajo? 11 83 |5 17

Fuente: Elaboracion propia (2021)
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Ejecucion del trabajo
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Gréfico N° 6 Ejecucion del trabajo

Interpretacion

Para la pregunta seis referida a que, si ejecuta de manera adecuada su trabajo, por lo
que los encuestados sefialaron en un 83% que si, mientras un 17% sefialaron que no
realizan su labor de manera adecuada, debido a diferentes causas ajenas a su
voluntad. Existen diferentes causas que generan que los trabajos o responsabilidades

no se lleven en total cabalidad por algunos empleados.

Cuadro N° 8 Cumplimiento de labor

Sl NO
ftem | Pregunta Frecuencia | % | Frecuencia | %
¢Cumple a cabalidad con sus
7 labores? 13 83 |3 17

Fuente: Elaboracion propia (2021)
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Cumplimiento
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Gréafico N° 7 Cumplimiento

Interpretacion

De manera tal que para la pregunta referida a que, si cumple a cabalidad con sus

labores, la mayoria de los encuestados sefialaron que si en un 83%, mientras que un

17% mencionaron gque no, siendo coincidencia con la pregunta anterior, por lo que se

considera que hay diferente circunstancia que ocasionan el desempefio adecuado de

las funciones de algunos empleados.

Cuadro N° 9 Supervision de los jefes

Sl NO
ftem | Pregunta Frecuencia | % | Frecuencia | %
¢Realizan supervision constante los
8 jefes para verificar el cumplimiento | 9 67 |7 33
de las actividades de los empleados?

Fuente: Elaboracién propia (2021)
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Supervision
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Gréafico N° 8 supervision

Interpretacion

Esta pregunta referida a que, si realizan supervision constante los jefes para verificar
el cumplimiento de las actividades de los empleados, por lo que la mayoria de los
encuestados en un 67% mencionaron que si, mientras un 33% sefial6 que no
supervisan constantemente los jefes, lo que puede estar causando problemas a la hora
de verificar el adecuado funcionamiento del trabajo que redunda en una adecuada

produccion y beneficios para la empresa.

Cuadro N° 10 Igualdad de Trato

Si NO
ftem | Pregunta Frecuencia | % | Frecuencia | %
¢Considera que existe igualdad de
9 trato y sentido de justicia? 8 50 |8 50

Fuente: Elaboracién propia (2021)
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Igualdad
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Gréfico N° 9 Igualdad

Interpretacion

Para la pregunta relacionada con que, si considera que existe igualdad de trato y
sentido de justicia, el 50% menciono que si y un 50% sefialaron que no, siendo un
elemento importante, ya que es un aspecto que lleva a determinar el nivel de

profesionalismo de cada empleado desde sus funciones y cargos que ocupan.

Cuadro N° 11 Habilidades y destrezas

Sl NO
ftem | Pregunta Frecuencia | % | Frecuencia | %
¢Toman en cuenta sus habilidades y
10 destrezas para ocupar cargo dentro | 13 83 |3 17
de la empresa?

Fuente: Elaboracion propia (2021)
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Habilidades y destrezas
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Gréafico N° 10 Habilidades y destrezas

Interpretacion

Para esta pregunta relacionada con que, si se toman en cuenta sus habilidades y

destrezas para ocupar cargo dentro de la empresa, un 83% mencioné que si y un 17%

sefial6 que no, considerando esto positivo a la hora de realizar la rotacion de los

empleados en los cargos dentro de la empresa, lo que facilitaria dar respuesta al

proceso que se desarrolla dentro de la misma.

Cuadro N° 12 Arbitrariedad en las decisiones

Sl NO
ftem | Pregunta Frecuencia | % | Frecuencia | %
¢Es arbitraria la decisién de que
11 usted debe asumir algun cargo que | 11 84 |5 16
poco le agrade?

Fuente: Elaboracion propia (2021)
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Arbitrariedad
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Grafico N° 11 arbitrariedad

Interpretacion

Al respecto la pregunta referida a que, si es arbitraria la decision de que usted debe

asumir algin cargo que poco le agrade, el 84% mencioné que si, mientras un 16%

sefial6 que no es arbitrario que le asigne un cargo que no sea de su agrado, sin

embargo, por comentarios de los empleados esta situacion suele suceder con

frecuencia.

Cuadro N° 13 Ocupacion de cargos

SI NO
ftem | Pregunta Frecuencia | % | Frecuencia | %
¢Cree que hay personal ocupando
12 cargos para el cual no poseen |10 75 |6 25

adecuado perfil?

Fuente: Elaboracion propia (2021)
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Ocupacion
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Gréafico N° 12 Ocupacion

Interpretacion

Para esta pregunta referida a que si cree que hay personal ocupando cargos para el
cual no poseen adecuado perfil, el 75% de los encuestados sefialé que si, mientras que
el 25% menciond que no hay personal ocupando cargos para lo cual no estan actos, lo
que quiere decir que poco se considera el perfil, titulo o nivel de preparacién de los

empleados para ocupar los cargos que desempefian dentro del organizacion.

Cuadro N° 14 Seleccion del cargo

Sl NO
ftem | Pregunta Frecuencia | % | Frecuencia | %
¢Le ofrecen la posibilidad de
13 seleccionar el cargo que desea? 0 0 16 100

Fuente: Elaboracién propia (2021)
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Seleccidon
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Grafico N° 13 Seleccién

Interpretacion

En relacion con la pregunta referida a que si le ofrecen la posibilidad de seleccionar el
cargo que desea ocupar, el 100% respondio que no, que ellos son colocados en los
puestos de trabajos que consideren los funcionarios de recursos humanos de la
empresa, dejando a un lado la posibilidad de asignar a las personas en cargos de su

agrado.

Cuadro N° 15 Rotacion de cargo

Sl NO
ftem | Pregunta Frecuencia | % | Frecuencia | %
¢Considera necesario que algunos
14 empleados roten en sus cargos? 14 92 |2 8

Fuente: Elaboracion propia (2021)
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Rotacion
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Gréfico N° 14 Rotacion

Interpretacion

En cuanto a la pregunta referida a que, si considera necesario que algunos empleados
roten en sus cargos, un 92% de los encuestados sefiald que si, mientras un 8% sefial6
que no creen que deben rotar algunos empleados, ya que esto ocasionaria dificultades

entre el personal que labora en la empresa.

Cuadro N° 16 Vicios y conflictos

SI NO
ftem | Pregunta Frecuencia | % | Frecuencia | %
¢Se crean vicios que generen
15 conflictos cuando algunos | 10 75 |6 25

empleados permanecen en el mismo

cargo por largo tiempo?

Fuente: Elaboracion propia (2021)
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Vicios y Conflictos
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Grafico N° 15 Vicios y conflictos

Interpretacion

En relacién con la pregunta referida a que si se crean vicios que generen conflictos

cuando algunos empleados permanecen en el mismo cargo por largo tiempo, un 75%

de los encuestados sefialaron que si, mientras un 25% menciond que no deben

permanecer en el mismo cargo por tiempo prolongado, refiriéndose expresamente a

los cargos directivos de la empresa.

Cuadro N° 17 Capacitacion constante

Sl NO
item | Pregunta Frecuencia | % | Frecuencia | %
¢Es necesaria la capacitacion
16 constante a todo el personal |8 50 |8 50

directivo sobre liderazgo situacional,
manejo de conflictos y trabajo en

equipo?

Fuente: Elaboracién propia (2021)
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Gréafico N° 16 Capacitacion

Interpretacion

Para la pregunta referida a que, si es necesario la capacitacion constante a todo el

personal directivo sobre liderazgo situacional, manejo de conflictos y trabajo en

equipo, el 50% de los encuestados mencionaron que no, mientras que el 50% de ellos

mencionaron que si es necesario la capacitacion para mejorar las funciones que

ocupen cuando les toca rotar de cargo.

Cuadro N° 18 Frecuencia en la rotacion de cargos

Sl NO
ftem | Pregunta Frecuencia | % Frecuencia | %
¢Con frecuencia rotan al personal de
17 los cargos que ocupan en la| 16 100 |0 0
empresa?

Fuente: Elaboracion propia (2021)
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Frecuencia de Rotacion en cargos
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Gréafico N° 17 Frecuencia de rotacién de cargos

Interpretacion

En cuanto a la pregunta referida a que, si con frecuencia rotan al personal de los

cargos que ocupan en la empresa, por lo que el 100% de los encuestados sefialaron

que, si es frecuente la rotacion de los cargos de los empleados, lo que segun ellos para

algunos es positivo, pero para otro dificultoso.

Cuadro N° 19 Equipo de trabajo

Sl NO
ftem | Pregunta Frecuencia | % Frecuencia | %
¢Considera que el equipo de trabajo
18 posee un alto desempefio? 9 58 7 42

Fuente: Elaboracion propia (2021)
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Equipo de trabajo
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Gréafico N° 18 Equipo de trabajo

Interpretacion

En relacién con la pregunta referida a que, si considera que el equipo de trabajo posee

un alto desempefio, un 58% de los encuestados sefialaron que si, mientras un 42%

sefial6 que no posee un alto desempefio el equipo de trabajo de la empresa.

Cuadro N° 20 Necesidad de acciones para mejorar

Sl NO
ftem | Pregunta Frecuencia | % Frecuencia | %
¢Es necesario implementar acciones
19 para mejorar el desempefio de las |9 58 7 42

funciones de los empleados?

Fuente: Elaboracion propia (2021)
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Necesidad de Acciones
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Gréafico N° 19 Necesidad de acciones

Interpretacion

En relacion con la pregunta referida a que, si es necesario implementar acciones para

mejorar el desempefio de las funciones de los empleados, el 58% de los encuestados

menciond que si, y el 42% sefial6 que no se necesita acciones para mejorar el

desempefio de las funciones.

Cuadro N° 21 Rotacion y situaciones de conflictos

Sl NO
ftem | Pregunta Frecuencia | % Frecuencia | %
¢Cuando rotan al personal se
20 presentan situaciones de conflictos? | 16 100 |0 0

Fuente: Elaboracion propia (2021)
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Rotacidon y conflictos
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Gréafico N° 20 Rotacion y conflictos

Interpretacion

En cuanto a la pregunta referida a que si cuando rotan al personal se presentan
situaciones de conflictos, por lo que el 100% de los encuestados mencionaron que si
se generan conflictos sobre todo en los cargos gerenciales se presentan problemas, lo

que perjudica el trabajo de calidad y la productividad de la empresa.

Cuadro N° 22 Frecuencia de la rotacion de personal

Sl NO

ftem | Pregunta Frecuencia | % Frecuencia | %

¢(Es frecuente la rotacion de
21 personal? 11 67 5 33

Fuente: Elaboracion propia (2021)
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Frecuencia de Rotacion de personal
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Gréafico N° 21 Frecuencia de rotacion de personal

Interpretacion

En relacion con la pregunta de que, si es frecuente la rotacion del personal, un 67%

de los encuestados mencionaron que si, mientras que el 33 menciond que no es

frecuente la rotacion del personal lo que genera algunas contradicciones en cuanto al

proceso de rotacion y asignacion de los empleados para los cargos que son

designados.
Cuadro N° 23 Repercusiones negativas al rotar
Sl NO
ftem | Pregunta Frecuencia | % Frecuencia | %
¢Las  rotaciones del personal
22 repercuten negativamente en el | 6 25 10 75
funcionamiento de la empresa?

Fuente: Elaboracion propia (2021)




71

Repercusiones
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Gréafico N° 22 Repercusiones

Interpretacion

En cuanto a la pregunta referida a que, si las rotaciones del personal repercuten

negativamente en el funcionamiento de la empresa, un 75% menciond que no,

mientras que un 25% menciond que no repercuten la rotacion del personal,

considerando que sefialaron de esta manera y en la observacién y conversacion con

ellos sefialan que la problematica se presenta es en los cargos gerenciales.

Cuadro N° 24 Afectacion de las relaciones interpersonales

Sl NO
ftem | Pregunta Frecuencia | % Frecuencia | %
¢Considera que se ve afectada las
23 relaciones interpersonales de los |4 17 12 83
empleados?

Fuente: Elaboracion propia (2021)
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Afectacion
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Gréfico N° 23 Afectacién

Interpretacion

En relacion con la pregunta referida a que, si considera que se ve afectada las
relaciones interpersonales de los empleados, por lo que el 83% de los encuestados
mencionaron que no, mientras un 17% sefialaron que si, tomando en cuenta que los
problemas interpersonales ocurren ocasionalmente cuando se inician la rotacion de

los cargos.

Cuadro N° 25 Requerimiento de cambios laborales

SI NO
ftem | Pregunta Frecuencia | % Frecuencia | %
¢Se requiere de cambios que generen
24 mejoras en el desempefio de las | 16 100 |0 0
labores de los empleados?

Fuente: Elaboracion propia (2021)
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Cambios

mSsl
NO

Gréfico N° 24 Cambios

Interpretacion

En relacion con la pregunta referida a que, si se requiere de cambios que generen
mejoras en el desempefio de las labores de los empleados, por lo que el 100% sefial6
que si.

Cuadro N° 26 Incentivos

SI NO
item | Pregunta Frecuencia | % Frecuencia | %
¢Incentivan el trabajo en equipo
25 dentro de los grupos de trabajo? 6 25 10 75

Fuente: Elaboracion propia (2021)
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Incentivos
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Gréfico N° 25 Incentivos

Interpretacion

En relacion con esta pregunta referida a que, si incentivan el trabajo en equipo dentro

los grupos de trabajo, para lo cual el 75% de los encuestados sefialaron que no

incentivan el trabajo en equipo, lo que genera ciertos conflictos, mientras que el 25%

sefial6 que si se incentivan a los empleados al trabajo en equipo.

Cuadro N° 27 Desarrollo de las funciones

SI NO
ftem | Pregunta Frecuencia | % Frecuencia | %
¢Considera usted que la rotacion de
26 personal afecta el desarrollo de sus | 10 75 6 25

funciones?

Fuente: Elaboracion propia (2021)
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Desarrollo de las funciones
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Gréfico N° 26 Desarrollo de funciones

Interpretacion

En relacion con la pregunta referida a que, si considera usted que la rotacion de

personal afecta el desarrollo de sus funciones, para lo cual sefialaron en un 25% que

no, mientras que el 75% menciond que, si afecta el proceso de rotacion, por lo que se

hace necesario la revision de dicho aspecto para mejorar el cumplimiento de las

funciones del personal.

Cuadro N° 28 Conflictos

Sl NO
ftem | Pregunta Frecuencia | % Frecuencia | %
¢Considera usted que la rotacion de
27 personal genera conflicto en los |9 56 7 44

equipos de trabajo?

Fuente: Elaboracion propia (2021)
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Conflictos
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Grafico N° 27 Conflictos

Interpretacion
En cuanto a la pregunta referida a que, si considera usted que la rotacion de personal
genera conflicto en los equipos de trabajo, el 44% de los encuestados menciond que

no, mientras el 56% sefial6 que si se generan situaciones de conflictos.

Cuadro N° 29 Comodidad

Sl NO

ftem | Pregunta Frecuencia | % Frecuencia | %

¢Se siente cobmodo en su equipo de
28 trabajo? 13 92 3 8

Fuente: Elaboracion propia (2021)




77

Comodidad

NO

Grafico N° 28 Comodidad

Interpretacion

En cuanto a la pregunta referida a que, si se siente comodo en su equipo de trabajo, el

92% menciond que si estdn comodos con su equipo de trabajo, mientras que el 8%

sefiala que no se siente cdmodo dentro de su equipo de trabajo, por lo tanto, de

presentarse dificultades en la empresa, sus empleados no estarian comodos dentro de

su lugar de trabajo.

Cuadro N° 30 Trabajo en equipo

Sl NO
ftem | Pregunta Frecuencia | % Frecuencia | %
¢Se siente usted comodo trabajando
29 en equipo? 13 92 3 8

Fuente: Elaboracién propia (2021)
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Trabajo en equipo
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Gréafico N° 29 Trabajo en equipo

Interpretacion
En cuanto a la pregunta referida a que, si se siente comodo usted trabajar en equipo,
el 92% menciond que si estdn comodos trabajando en equipo, mientras que el 8%

sefiala que no se siente comodo trabajando en equipo
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CONCLUSIONES
Hoy en dia, para que cualquier empresa logre su permanencia y crecimiento dentro
del sector productivo debe estar alerta a los cambios que se van presentando, y por
consiguiente preparar a su recurso humano para que vayan acorde a las exigencias del

mercado.

Para lograr esto, en la actualidad las empresas deben implementar procesos y
programas de calidad con la finalidad de estandarizar sus préacticas ya que con ello se
busca no solo mejorar la oferta del servicio, sino también la calidad de sus

empleados.

La rotacion de personal forma parte de la dinamica de toda organizacion que, en
aquellas empresas con un alto nivel de rotacion, genera el estancamiento
organizacional y sus colaboradores, asi como costos elevados en el reclutamiento,

capacitacion, entrenamiento de los nuevos elementos, etc.

En relacion con las caracteristicas actuales del personal en el sector bancario de la
ciudad de Panama, se puede concluir que la mayoria del personal se encuentra
insatisfecho al trabajar, por varias causas, metas y objetivos, entorno fisico, espacio,
formacion y promocidn entre otros. Sin embargo, es necesario destacar que el desafio
para cualquier departamento de talento humano consiste en lograr que todo el
personal administrativo, sea capaz de hacer su labor de la mejor manera posible y que

el mismo quede satisfecho.

En cuanto a los factores organizacionales que inciden en el proceso de rotacion de
personal son estilo de supervision, especificamente el apoyo de la direccién a la

formacion y las oportunidades de promocién que se ofrecen.
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En relaciéon con las necesidades laborales de los empleados administrativos de las
empresas de tipo bancario, se pudo detectar la necesidad de mejorar la ejecucion de
tareas y reforzar las funciones de su area de trabajo, de igual forma en cuanto a la
satisfaccion laboral los criterios difieren pues reflejan satisfaccion en algunos

aspectos e insatisfaccion en otro dentro de las organizaciones.

La investigacion realizada demuestra que la rotacion del personal estéd influenciada
por la desmotivacion y la insatisfaccion laboral por lo que podemos afirmar que los
motivos que implican la salida de los trabajadores son fundamentalmente laborales y
en la mayoria de los casos pueden ser detectados mediante el estudio de la fluctuacion
potencial por lo que si se toman las medidas necesarias se puede reducir la rotacion
real.

Puedo concluir que la organizacion debe enfocarse tanto en lo que motiva intrinseca o
intrinsecamente al personal de la empresa para evitar esta problematica, que les afecta

tanto como a los colaboradores como a las empresas contratantes.
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RECOMENDACIONES
Una vez realizado el analisis de los resultados y concluido el hallazgo, se hace
necesario sugerir a las organizaciones del sector bancario en el area metropolitana de
la Ciudad de Panamé algunas recomendaciones que serviran para seguir promoviendo
el cambio positivo en el funcionamiento de las empresas y dinamizar todos los

procesos en las mismas, todo esto considerando que se debe:

Motivar la reduccion del indice de rotacion, es hacer que el trabajador se sienta
escuchado y tomado en cuenta, por lo cual se aconseja que se manejen las asambleas
de empleados donde ellos puedan expresar directamente con los jefes inmediatos sus
inconformidades y puedan dar su punto de vista sobre las acciones que toma la

empresa en lo que a ellos conciernen.

Es importante que el trabajador conozca los objetivos, estrategias, valores y metas
que la empresa persigue, ya que al carecer de esta informacion no se tiene la vision de
lo que se quiere y el trabajador no puede cooperar para alcanzar los objetivos de la

organizacion ni sentirse identificado con ella.

Se recomienda que las organizaciones evallen como estrategia los incentivos
econdmicos, a través de bonos por asistencia, por desempefio o por cumplimiento de
tarea, asi como también cerciorarse que la propuesta salarial sea la adecuada para

cada empleado.

Se sugiere que al momento de realizar la entrevista de reclutamiento se considere la
ubicacion del domicilio de los trabajadores para realizar una adecuada asignacion de
los horarios de trabajo y con ello reducir el ausentismo, retardos y demas incidencias

que perjudican a la productividad.
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Disefiar una planificacion para llevar a cabo el proceso de rotacion, donde inicie con
una entrevista puntual con los empleados para considerar su nivel de preparacion,
capacidades, habilidades y destrezas para poder designarle un puesto acorde a su

nivel de preparacion y expectativa.

Crear un ambiente cordial de trabajo, propiciar una atmdsfera de respeto entre los
trabajadores y los jefes inmediatos haciendo hincapié en que el factor humano es lo
mas importante para la consecucion de los objetivos de la empresa. Ademas de
trabajar en el clima laboral para lograr la participacion de los trabajadores y con ello
fomentar la cooperacion y el sentido de pertenencia en los trabajadores.

Dado lo anterior se espera que el sector bancario en el area metropolitana en la ciudad
de Panamé ponga en préctica lineamientos o estrategias con el fin de evitar un alto
indice de rotacion del personal, a través de los planteamientos realizados en el
presente trabajo generando satisfaccion en los trabajadores y alcanzando

razonablemente los objetivos institucionales.
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ANEXOS



Anexo 1. Cuestionario
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Cuestionario suministrado a los colaboradores de diferentes entidades bancarias, para

conocer su grado de satisfaccion y demas elementos que inciden en la rotacion de

personal, en el area metropolitana de la Ciudad de Panama

N° | ITEMS Sl NO

1 | ¢Existe una adecuada comunicacion entre el personal que labora
en la empresa?

2 | ¢Evidencia efectos positivos en la rotacion de personal?

3 | ¢Evidencia efectos negativos en la rotacion de personal??

4 | ¢Piensa que el trabajo en equipo mejora su desempefio?

5 | ¢Considera que es necesario el trabajo en equipo para la adecuada
ejecucion de actividades?

6 | ¢Ejecuta de manera adecuada su trabajo?

7 | ¢Cumple a cabalidad con sus labores?

8 | ¢(Realizan supervision constante los jefes para verificar el
cumplimiento de las actividades de los empleados?

9 | ¢Considera que existe igualdad de trato y sentido de justicia?

10 | ¢ Toman en cuenta sus habilidades y destrezas para ocupar un
cargo dentro de la empresa?

11 | ¢Es arbitraria la decisién de que usted debe asumir algun cargo
que poco le agrade?

12 | ¢Cree que hay personal ocupando cargos para la cual no poseen
adecuado perfil?

13 | ¢Le ofrecen la posibilidad de seleccionar el cargo que desea
ocupar?

14 | ¢Considera necesario que algunos empleados roten en sus cargos?

15 | ¢Se crean vicios que generen conflictos cuando algunos

empleados permanecen en el mismo cargo por largo tiempo?
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16 | ¢(Es necesaria la capacitacion constante a todo el personal
directivo sobre liderazgo situacional, manejo de conflictos y
trabajo en equipo?

17 | ¢(Con que frecuencia rotan al personal de los cargos que ocupan
en la empresa?

18 | ¢Considera que el equipo posee un alto desempefio?

19 | ¢Es necesario implementar acciones para mejorar el desempefio
de las funciones de los empleados?

20 | ¢Cuando rotan al personal se presentan situaciones de conflictos?

21 | ¢Es frecuente la rotacion de personal?

22 | ¢Las rotaciones de personal repercuten negativamente en el
funcionamiento de la empresa?

23 | ¢Considera que se ve afectada las relaciones interpersonales de
los empleados?

24 | ;Se requiere de cambios que generen mejoras en el desempefio de
las labores de los empleados?

25 | ¢Incentivan el trabajo en equipo dentro de los grupos de trabajo?

26 | ¢Considera usted que la rotacion de personal afecta el desarrollo
de sus funciones?

27 | ¢Considera usted que la rotacién de personal genera conflicto en
los equipos de trabajo?

28 | ¢Se siente comodo en su equipo de trabajo?

29 | ¢Se siente comodo usted trabajando en equipo?




Anexo 2. Principales instituciones bancarias de Panama

Ranking Banco Tipo de banco
. Atlas Bank (Panama), S.A. Licencia
General
5 BAC International Bank, Inc. Licencia
General
3 Banco Aliado S.A. Banco Oficial
s Banco Azteca (Panamd), S.A.* Licencia
General
BBP Bank S.A. Licencia
° General
6 Banco Davivienda (Panam@) S.A. Licencia
General
Banco Delta, S.A. Licencia
! General
o Banco de Bogota, S.A. Licencia
Internacional
9 BANISI, S.A. Banco Oficial
10 Banco Ficohsa (Panamd), S.A. Licencia
General
Banco General, S.A. Licencia
H General
1 Banco Internacional de Costa Rica, S.A.||Licencia
(BICSA) General
13 Banco Lafise Panama S.A. Licencia
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General
Banco Latinoamericano de Comercio||Licencia
1 Exterior, S.A. (BLADEX) General
15 Banco La Hipotecaria, S. A Licencia
General
Bancolombia S.A. Licencia
o General
Pacific Bank, S. A.* Licencia
! General
Banco Pichincha Panama, S.A. Licencia
o General
Banco Prival, S.A. (Espafiol) o Prival| )
19 Bank, S.A. (en inglés) icencia
General
20 Banesco (Panama), S.A. Licencia
Internacional
Bank of China Limited Licencia
21 Internacional
BCT Bank International S.A. Licencia
= General
BI-BANK, S. A. Licencia
23 Internacional
Canal Bank S.A. Licencia
# Internacional
p Capital Bank Inc.* Licencia

Internacional
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- Citibank, N.A. Sucursal Panaméa Licencia

General

”7 Credicorp Bank S.A. Licencia

General

’8 Global Bank Corporation Licencia
Internacional

Banistmo S.A. Licencia
29 Internacional

KEB HANA BANK Licencia

% General

Mega International Commercial Bank|Licencia

. Co. Ltd.* General

2 Mercantil Banco, S.A.* Licencia
Internacional

Metrobank, S.A.* Licencia

- General

" MMG Bank Corporation Licencia
Internacional

Multibank Inc.* Licencia

% General

36 St. Georges Bank & Company, Inc.* Licencia

General

37 The Bank of Nova Scotial|Licencia

(SCOTIABANK) General

e Towerbank International Inc. Licencia

Internacional

90



39 Unibank, S.A. Licencia
General
10 Industrial and Commercial Bank off|Licencia

China Limited

Internacional

91



Anexo 3. Matriz de Operacionalizacion de la variable 1

Variable Independiente: Clima Laboral

Definicion conceptual: Segin Mérdez (2006) 'El clima laboral es el amblente propln de |a crganizacion, producios y
PEfI.‘,ﬂIjL'I por & indwduo de acuerds a las condiciones que encuenira en au procesn de Interaccion social”. En el call
center las dimensiones mas |I'I1pﬂ'[ﬂ'tl!’& del chma laboral en dicha Emprega gon la faita de remuneracion, esinciura
wiganizacional, relaciones soclales, apoyo y autonomia.

Instrumento: Encuesta

| Téenica: Escala de Likert

Dimenslones

Indicadores

items del instrumento

Dimensidn 1

Remuneracidn: E3 & pago que
82 da & |og Irabajadores & Ireves
de sus salanios.

Indicador 1:
Incentivos: Ex aguel estimulo
gue g le ofrece & trabajador

Realmente me sientn methade con los
incantives que ofrece |a emgresa,
Me siento en con lo que gano.

para que esté 3 gusto en au En la empesa ademds del  pago
trabajc y mejore  en  SU econdmico, me offece otm fipo de
productiidad. Incantivos.

Indicadar 2: Mi zalafio es buend o mejor gue aquelos
Pago por rendimienta: Es el que S& pagan en empresas similares.
galane  que  percibe  al Mi sueldo &2 adecuado con redacion & la

trabajador,  puede  estar
relacsonado  con  rendimienta
Indiddual 0 peneral de toda la
BMpEsa O en Ccomparaciin a
oo bgual en el mercado. E|
pago en k3 empresa es segln
Ia ley o astipule.

labor que realizo,

Mi FH'E'ELIH.IE’EII'.‘I PH'BH"IH g8 cubre con la
percepcion en e trabajo actual.

Indicadar 3:
Reconocimientos Laborales:
Es aquelio que recibe &l
trabajador por haber cumpido
con los objetivos de ka empresa
y haber |lsgane a sus matas.

54 & cudles puestos pueds aspirar dentro
de la empresa,

La empresa pROMUEVE PRMEeR a8 Sus
empleados  antes  de  buscar en el
FerCad.

¥o como tabajader acepto que  mi
percepclin s mejor que la de puestos
zimilares,

Dimensidn 2

Estructura Organizacional: Es
equells donde se consignan el
CgEnigrama, politicas,
reglamentos y procedimientos de
chro se debe llevar a cabo #
desempefin de su |abor,

Indicador 1:

Grado de Visidn, Induceidn y
poliica de calidad: Son
gementos  Importantes de la
gmpiesa que todo trabajador
debe saber por conocimsents al
momenta de ingresar & labarar.

La empresa tiene una clara vsion de si
IS

Conozco la poliica de calidad de la
BMpresa.

La empresa me ofoija una adecuada
induccidn antes de ingresar & laborar.

Indicador 2:

Gestién  de  comunicacidn:
Aportar a8 los  planearmsentos
con |a adecuada comuMCacidn
electha, reconocer las |omadas
extraordinanas & informar ks

Me dan oporfunidad adecuada para induir
en la planeaciin, los procedimientos v las
aclidades de la empresa de acuerdo 3
iz responsabilidades.

Mi |jomada exracrdinaria, s reconolsda
dentro de la empresa vy percibo a
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cambios en |a organizacion.

pratificacion por ella.

Esloy informado de las rafones por las
cuales hacen cambios &n las pollicas y
procedimientos de la empresa

Indicador 3:

Satisfaccion por la labor
realizada: Ex la salisfaccion
que lisne ¥ como s& sienle &
irabaador en sus horanos de
irabao vy al realzar  sus
aclnidades &n la empresa.

Me gusta & trabajo que mealizo.

Mi horaio de irsbajo es o adecuado die
acuerds & mi percepcion personal.

Me sienlo compromelida con la esiruciura
organizacional de la empresa.

Dimensidn

Relaciones Sociales: Ez &
ambierle social que s& genera
derilrg de la onganizacidin

Indicader 1:

Orientade  al ftrabajo  en
equipo: Es & (rabajp que
realitan  en  conjuAle  los
trabapadones inlerachiando
enire ellas mismos.

Yo considero que la relacidn laboran con
mis compafens de lrabajo es &
adecisada

Recibo de mi jefe a infomacin que
recesilo para hacer mi trabajo.

Sienlo que mis  jefes  Superiores  son
accesibles para comersar con ellos en
cualdquisr mamenio.

Indicador 2:

Compafarismo y
comunicacion: E5 & ambienle
que los mismos brabajadones
generan &n su enlomo  de
irabain  provocando  Asi una
comuricaciin eficaz.

La solidawidad e= una sfud caracierdstica
&n ruesim grupo de rabajo.

En o dea al que pertenszco exisle un
ambierle de cooperacion

La comunicacion con la alla dimccion & la

suficienls  para  mesober  cualouesr
problemalica en la empresa

Indicadar 3:

Origntados a la ulﬂlﬁﬂ: Se
orienla & rabajadar de la
manera adecuada pama la
calidsd da sus lunciones,

Los lrabajadores respelamos a aquelos
ubicados en posiciones de mayor nivel
jesdequicn.

En ésla empresa se estimula of irabajo
enlre las diferenies Areas.

Learse ben con e jefe beneficia la
calidad del irabajo.

Dimensidn 4

Apoyo: Es la percepcitn  que
sdopla o irabajadar en senlise
apoyada &n sU squips de lrabaja.

Indicador 1:

Digtribucion fisica: El
ambienle  del  lugar de  los
trabaadores pars sus kbones,

La disiribucion fisica de mi drea de (rabajo
facibla ka realizacion de mis kabores.

El ambienle donde irabajo &5 confortable.

# Yo como lrabajador pusdo apodar idieas

ruews para mejorar @ ambienle fBico
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dening del &spacsd de rabajo.

Indicador 2:
Equipos y materiales: Es o
apoye de los matedales que la

empresa ologa A SUS
trahapadons.

Las condicionss del mobikano v eguipo
que disponge para hacer mi irabajp, se
encuenlra an busnas condiciones,

Yo considens que cuenlo  con  los
sulicienlss malefales para realEar i
Lrabajo.

Al equipo ¥ hemamienlas de lrabaje que
ulilizo s& le da manlenimisnlo cads cielo
Liempo.

[ Thdicador 5

Ambiente de frabajo: Es el
espacio del  frabajador donde
redliza sus Rinciones.

Laz conchciones o clima denbra de mi
irabajo son las adecuadas para un buen
ambienle |aboral.

La duminacidn deplro de mi Amea de
lrabajo son las adecuadas para un buen
ambiente |aboral,

El ambienle kEboral mesulla ser comodo
para & desarralls dplimo de mi brabajo.

Dimensidn §

Butonomia: Esx & grado de
determinacion que & lrabagdor
tiere en su desarollo parsoral.

Indicador 1: Mi  irabajs me pemile  desamollame
Motivado: El irabsgjador e menle.
sienle bien consign mismo en Sienlo que he |ogrado algo mejor con
la labar que realiza. trabajar para esia empeesa.
Haciende mi (rabajs me  sienlo  bien
COnMmiga mismoa).
Indicador 2: Las actiidades que me han asignada, son
R sponsa bilidad: Senlse laz  suficenles paa  respondsr con

capar  de  affontar las
adwrsidades por al wolumen de
funciones  &n su puesio de

irabajn de (A maner que se
sienla salishecha.

responsabiidad.

Me han dado a conocer  las
resporsabilidades y obligaciones  denim
de mi puesio de rabajo.

La carga de frabaje y aclnidades que
desamollo son las suficienles de acweds a
mi capacidad.

Indicador 3:

Desempefio de fareas Es
donde  las  responsabilidades:
infuyen en & desamollo de las
funciones de los rabajadares.

Las [arsas que mealizo, s logro sin
problema alguno, ya que mi personalidad
ayuda en slio.

Las tareas que realizo me son gralas y kas
realiFa con guiia.

e siento 8z &n mi trabajo.
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Anexo 4. Operacionalizacion de variable 2
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Variable Dependiente: Rotacion de Personal

Definicion conceptual: Segln Chiavenato (1999) "La rotacion de personal significa la
fluctuacidn entre una organizacion y el ambiente se define por el volumen de personas que
ingresan en la organizacion y el de las que salen de ella”. En el Call Center se da la rotacion a
través de 3 indicadores la percepcidon de permanencia, de retribucion y del interés del

trabajador.
Instrumento: Encuesta Técnica: Likert
Indicadores 4
(Definicion Operacional) Items del instrumento
Indicadar 1: = Esloy dispuesto a abandonar este trabajo al lenar

Percepcion de permanencia: Actiludes de los
Irabajadores frente a su permanencia en e puesto
de Irabajo.

algln problema ya sea de tipo personal o familiar.

* Al ser el prncipal proweador econdomico de mi
familia, me oblign a permanecer en aste lrabajo.

= El trabajo que me gusta no lo puada realizar, par
ello que pemmanezco en eslas actividades por el
frarmenlo.

# El enconirar otro Irabajo me resulta dificil, por ello
permanezco en esta empresa.

Indicador 2:

Parcepcion de la retribucion: Es el sualds que se
le paga al trabajador.

* La percepcion economica gue percibo aclualmente,
aun no me satisface y deseo un mayor pago

* La percepcion economica que percibo aclualments,
llaga a salistacer mis necesidades

» Considero que tengo oporlunidad de mejorar mis
ingresos dentro de esle pueslo o dmea en la que
trabaje.

# la remuneracion que percibo es imporante, pero
aclualmente lo que me moliva en mayor cantidad
s0n las comisiones que pueda lograr,

Indicador 3:

Parcepcion del interés del trabajador: Es el
interés que liene el trabajadar por la puntualidad en
su  horano, el cual podria bemeficiar a su
desempefio.

# Miharano de trabajo me permite estudiar y crecer
& mi trabajo.

F Miturmo de trabajo me permile hacer mi activdad
del hogar.

# Considero que el umo matuting es el mejor para
trabajar y resoler los asunlos personales por la
larde.

# Cuando tengo que laborar horas adicionales a mi
|omada de lrabajo, son reconocidas y remuneradas.




