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RESUMEN
En la zona de Occidente de Costa Rica, se encuentra una gran cantidad de empresas
dedicadas a la fabricacion de muebles de madera, por lo cual se considera un &rea, por
excelencia, enfocada en la ebanisteria. A pesar de contar con recursos humanos con
conocimiento en la zona, resulta alarmante ver los indicadores de rotacion de la empresa

Nalakalu Solutions, los cuales muestran un crecimiento del 100% de un afio al otro.

A prop6sito de esta situacion, la presente investigacion aplicada, consiste en identificar
los factores motivacionales promotores de la permanencia del personal en la empresa Nalakalu
Solutions S.A ubicada en Palmares de Alajuela, con el fin de lograr disminuir los indicadores de

rotacion de personal.

El proyecto consiste en una investigacion de enfoque mixto, realizada en cuatro etapas:
elaboracion y aplicacion de entrevista de salida, disefio y validacion del cuestionario de
motivaciones, aplicacion del cuestionario de motivaciones y analisis y validacion de los

resultados obtenidos mediante grupos focales.

El documento muestra la metodologia seguida a lo largo de la investigacion, la cual tardd
poco mas de un afio para concluirse de principio a fin, contd con la participacion de mas un 86%
de la poblacion trabajadora de esta empresa, para lograr conocer cuales son las principales
razones de renuncia a la empresa, ademas de categorizar los motivadores y beneficios que el

personal de la empresa valora mas.

La investigacion permitio conocer las necesidades de motivacion del personal, lo cual le
permitira a la empresa articular estrategias enfocadas en esa linea y promover la estancia del

personal en la empresa.
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ABSTRACT

In the western area of Costa Rica, there are a large number of companies dedicated to the
manufacture of wooden furniture, which is why it is considered an area, par excellence, focused
on cabinetmaking. Despite having human resources with knowledge in the area, it is alarming to
see the turnover indicators of the Nalakal( Solutions company, which show a growth of 100%

from one year to the next.

Regarding this situation, the present applied research consists of identifying the
motivational factors that promote the permanence of staff in the company Nalakall Solutions

S.A located in Palmares, Alajuela, in order to reduce the indicators of staff turnover.

The project consists of a mixed approach research, carried out in four stages: preparation
and application of the exit interview, design and validation of the motivations questionnaire,
application of the motivations questionnaire, and analysis and validation of the results obtained

through focus groups.

The document shows the methodology followed throughout the investigation, which took
a little more than a year to conclude from beginning to end, it had the participation of more than
86% of the working population of this company. To get to know results are the main reasons for
resigning the company, in addition to categorizing the motivators and benefits that the company

staff value the most.

The research will get to know the motivation needs of the staff, which will allow the

company to articulate strategies focused on this line and promote the staff's stay in the company.
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CAPITULOI.

1. INTRODUCCION

Nalakalu Solutions es una empresa de capital nacional, dedicada al disefio,
fabricacion y comercializacion de muebles de disefio en madera, fundada en los afios
sesenta, por el sefior Victor Julio Araya. Hace 18 afios, los hijos e hijas del sefior
Araya asumieron la direccion de la empresa y actualmente se encuentra liderada por

las dos hijas del sefior (entrevista personal interno, Klariza Araya, 2018).

La empresa cuenta con gran posicionamiento a nivel nacional en el
mercado hotelero, ademas de exportar a varios paises como Panama, Estados Unidos
y Guatemala. Esto la posiciona como la més grande de la zona de occidente del pais

(entrevista personal interno, Klariza Araya, 2018).

Debido al crecimiento dela demanda de sus productos, al ampliarse la
construccion de torres de condominios y apartamentos verticales, Vasquez (2017) en
el pais, se ha visto en la necesidad de incrementar las contrataciones y pasar de una
planilla de poco méas de 50 personas a contar con una planilla de 75 colaboradores en

la actualidad, lo cual representa un aumento de 25% en la planilla laboral.

En la zona de Occidente, existe gran presencia de mueblerias, pero muchas de
estas son pequefias, con personal cuya formacion, es, en su mayoria, empirica y con
poco conocimiento técnico; ademds, no cuentancon el conocimiento en

interpretacion de planos o bien la habilidad para operar maquinaria de tecnologia de



punta presente en la empresa, por lo que no ha sido facil encontrar ese capital
humano necesario para Nalakalu, esto significa dificultades y en ocasiones retrasos
en la produccion, o incremento en los costos de fabricacion. En el 2018, se tuvo que
trabajar jornadas extraordinarias con el personal existente, debido a la dificultad de
contratar personal externo especializado (K. Araya, comunicacién personal,

noviembre 2018).

Durante el periodo de julio del 2017 a julio del 2018, en la empresa se
incrementd la presencia del fendmeno de rotacion de personal. Esto ha tenido
grandes repercusiones en el proceso productivo de la organizacién, y esto afecta
todos sus niveles, tanto para el area administrativa, como la operativa. Como se
refleja en la Tabla 1. Para el periodo mencionado se paso de un 4% aun 11% de
rotacion del personal; es decir, mas del doble, esto significa el porcentaje mas alto del
cual se tiene registro en la empresa.

Tabla 1

Porcentaje de Rotacidn de Personal en Nalakalu

Afo Porcentaje
2017 4%
2018 11%

Fuente: elaboracion propia, 2020.



Estas particularidades propias del negocio visibilizan la importancia de
fomentar la permanencia del personal en la empresa. La rotacion del personal tiene
enormes consecuencias en la dindmica de la organizacion, como lo son problemas de
calidad en todas las dimensiones asociadas a este aspecto y el acabado final del
producto: mezcla y aplicacion, los tintes para las maderas, irregularidades al
momento de ensamblar los muebles, hasta problemas en el empacado final
del producto. Contar con personal con poca experiencia conlleva también retrasos en
la produccion por falta de dominio de las tareas, entre otros (L. Quesada,

comunicacion personal, 29 de agosto, 2018).

Actualmente, Nalakalt cuenta con personal que tiene amplia experiencia en
las diferentes areas del proceso productivo, el cual ha venido consolidando
el conocimiento a través del tiempo que han laborado en la organizacién; esto
ha permitido detectar problemas de calidad y anticipar posibles fallos basados en

la experticia adquirida (K. Araya, comunicacion personal, noviembre 2018).

La situacién anteriormente planteada conlleva a la necesidad emergente de
identificar los factores que promueven la retencidn del personal de esta empresa, esto
como una forma de favorecer que estos procesos de conocimiento y experiencia
permanezcan dentro del acervo de la empresa, ademas de identificar su eventual
relacién con la motivacién que tiene el personal hacia el trabajo que realiza, ya que
esto puede estar influyendo en las renuncias del personal y generando pérdidas de

capital humano importantes en la organizacion.



La presente investigacion buscé identificar los factores motivacionales
promotores de la permanencia del personal en la empresa Nalakali Solutions S.A.
Una vez identificados, se procede a categorizarlos y validarlos con el personal
mediante la realizacion de grupos focales. Con el fin de entregar a la organizacion
una serie de lineamientos, que sirvan como insumo para la articulacion de propuestas
que incentiven al personal a permanecer trabajando en ella, para disminuir los indices
de rotacion laboral y a la vez que estas propuestas incidan en mejorar el desempefio
laboral, al contribuir con el cumplimiento de funciones y asi favorecer la
competitividad empresarial y fomentar el cumplimiento de metas y objetivos de la

compafiia.

Entidades, como Great Place to Work, han demostrado que un
empleado motivado estd menos predispuesto a abandonar la empresa, porque su
vinculacion es mucho mas fuerte; se indica, ademas que un empleado motivado
muestra una actitud positiva y de alto compromiso con su trabajo y responsabilidades
(Barragan, Castillo, Villalpando y Guerra, 2009). Ademas de conocer si existe
alguna relacion con lo expuesto por Ccollena-Salazar (2015) al mencionar a
Barragan, Castillo, Villalpando y Guerra (2009), referente a los grupos

generacionales que tienen mayor tendencia a renunciar a las empresas.

Continuando con lo expuesto anteriormente, Nalakall Solutions S.A se ha
encargado de generar estrategias que buscan impactar positivamente en la retencion
del personal. Actualmente, la organizacion cuenta con mas de 35 incentivos o

beneficios para el personal.



Vale mencionar que la organizacion no cuenta con Asociacion Solidarista, por
lo que la mayoria de los incentivos actuales con los que cuenta la empresa fueron
propuestos por la Gerencia General, los incentivos actuales son:

e Gimnasio de empresa, disponible todos los dias a medio dia y al
finalizar la jornada laboral.

e Entrenador personal, completamente gratuito, llega a la empresa 2 veces
al dia, a medio dia y al finalizar la jornada laboral.

e Médico de empresa, visita la empresa dos veces al mes, las personas
interesadas deben unicamente anotarse en la lista.

e Areas de recreacion, con television con cable, sillones para descansar,
mesa de ping-pong y futbolin.

e Consultorio psicoldgico gratuito.

e Internet gratuito en &reas comunes, la contrasefia es de conocimiento del
personal.

e Préstamos personales para el personal con més de 3 meses en la
organizacion, con intereses menores que el ofrecido en las entidades
financieras.

e Asesoria legal gratuita.

e Celebracion de festividades, todos los meses se celebra a los
cumpleafieros del mes con un queque, se celebra el dia de la amistad,

dia del trabajador, fiesta de fin de afio.



e Capacitaciones constantes en areas diferentes al puesto desempefiado
como primeros auxilios, curso para la obtencién de la licencia de
conducir, entre otros.

e Concursos para ideas innovadoras, todas las personas pueden proponer
ideas de mejora o innovadoras durante todo el afio.

e Premiacion a los hijos e hijas del personal de la empresa, ademas de
premiacion del personal que se encuentre estudiando, que obtengan las
mejores notas.

e Feria de la salud, la cual se realiza cada dos afios, con profesionales de
la salud relacionados con los principales padecimientos del personal,
esto debido a que el médico que visita la empresa lleva un registro de
los padecimientos més frecuentes presentes en los colaboradores, con el
fin de poder dar un seguimiento mayor.

e Ahorros programados, el personal puede realizar ahorro durante todo el
afio para la necesidad que requiera: estudio, marchamo, turismo.

e Entre otros.

A pesar de contar con este listado extenso de incentivos, el personal no parece
sentirse identificado con ellos 0 no son de interés para la mayoria, ya que muchos
de estos no se utilizan. Como se comento anteriormente, la mayoria de los incentivos
nace como sugerencia de las gerencias, quienes tienen una realidad de vida que dista
significativamente de la mayor parte del personal y cuyas necesidades son distintas.

Algunos pocos incentivos fueron comentados por algunos colaboradores, pero

interesa conocer cuales siguen siendo de interés y cuales otros incentivos pueden ser



incorporados o bien eliminados de la lista actual, partiendo de la opinion comun del
personal. Se busca implementar estrategias que mejoren la motivacion, incidiendo en
el rendimiento laboral, buscando fortalecer el trabajo en equipo y prolongando la
estancia del personal dentro de esta empresa, y por ultimo de disminuir el alto costo
que representa la inestabilidad laboral. Tomando como referencia los indices de
rotacion de la empresa Nalakall, se considera relevante integrar la variable de la
inter-generacionalidad en el cuerpo de la investigacién, con el fin de determinar si la

rotacion de personal esta siendo mediada por la variable generacional.



CAPITULO ILI.

2. MARCO REFERENCIAL DE LA INVESTIGACION.

En el siguiente apartado, se desarrollan los antecedentes de la investigacion. Para esto
se consultaron varios estudios, de estos, tres estudios fueron realizados en el &mbito nacional,
mientras que los nueve estudios restantes fueron desarrollados a nivel internacional.

La indagacion de estas investigaciones sirvié de insumo para definir metodologias de
recoleccion de la informacion, estrategias de analisis, variables a considerar para la

elaboracion de la investigacion.

2.1 Antecedentes de investigacion.

La busqueda y el desarrollo de los antecedentes de la investigacion se
realizan desde varios ejes que surgen a partir de las revisiones bibliogréficas
preliminares, y las recomendaciones de expertos en la materia.

En primer lugar, basada en el tema de la motivacion en centros de trabajo a
nivel nacional; posteriormente, se hace el estudio de investigaciones relacionadas con
la rotacion de personal, y, por Gltimo, investigaciones realizadas en empresas del

sector mueblero o maderero, tanto a nivel nacional como internacional.

2.2.1 Antecedentes nacionales.
Con el proposito de conocer el estado actual del estudio de la
motivacién laboral en Costa Rica, se realiza la busqueda, se encontraron
investigaciones que brindan un acercamiento al tema de la motivacion y como esta

tiene un impacto directo en el accionar de las personas trabajadoras.



Un primer estudio buscé identificar el nivel de motivacion de los empleados
del Hospital Nacional de Nifos, realizado por Rodolfo Hernandez, Regina Velasco y
Sandra Jiménez en el afio 2000. La investigacion se fundamenta en varias teorias de
la motivacion, entre ellas la de Clayton Alderfer (1992), la teoria de fijacion de
metas de Edwin Locke (1968) y la teoria de la equidad de J. Stacy Adams (1963)
todos los autores citados por Hernandez, Velasco y Jiménez (2000).

Para la realizacion del estudio en mencion, se contdé con una
muestra conformada por 227 empleados de las areas de salud (64%) y administrativos
(36%). A esta, se le aplicd una encuesta con un cuestionario autodirigido, este
valoraba variables sociodemograficas, asi como las asociadas a la identificacion con
el trabajo, el ambiente laboral, la satisfaccion laboral y el salario.

Los principales resultados de la investigacion determinan que el nivel
de satisfaccion de los empleados en este centro médico es bajo, esto como
consecuencia de la percepcion que tienen con respecto a la poca oportunidad de
capacitacion, unsistema de evaluacion ineficiente, la escasa comunicacion,
condiciones fisicas inadecuadas y la escasez de recursos para realizar el trabajo de
una mejor manera (Hernandez, Velasco y Jiménez, 2000). A pesar de encontrarse un
bajo nivel de satisfaccion, la investigacion mostré que el 97,4% de los empleados del
estudio estan orgullosos de laborar para la institucion y, aunque no identifican
incentivos individuales o salariales, esta alta identificacion con la institucién explica
la disposicidn del personal para realizar trabajos extraordinarios (Hernandez, Velasco

y Jiménez, 2000).



La investigacion de Hernandez, Velasco y Jiménez (2000) dista en
varios factores de la presente, tales como tipo de poblacion, giro del negocio vy el ser
una institucion publica, aunado a ello es un estudio con dos décadas de antigiiedad,
pero su aporte es de importancia como antecedente por varias razones. En primer
lugar, da un acercamiento respecto a la metodologia que se puede implementar para
la recopilacion de la informacidn para abordar esta tematica. Ademas, el analisis de
los resultados se trabajo diferenciandolo en dos grupos: el personal de salud y
el personal administrativo. Es decir, aporta un modelo de analisis dptimo pues es
similar al diferenciar al personal administrativo y el personal operativo o de planta.

Una segunda investigacion, realizada por Alberto Brenes en 2005, buscaba
analizar la importancia que ejercen los factores de motivacion en el mejoramiento del
clima organizacional de la empresa, relacionando esta motivacion con el servicio al
cliente en una empresa de servicios juridicos. Para ello desarrolla una investigacion
de tipo documental, exploratoria, de diagnostico y sintética. Como conclusién mas
relevante de este estudio se encuentra que existe una relacion directa entre los
factores motivacionales de una empresa y el desempefio realizado por el personal,
especificamente en el trato y servicio al cliente.

Este estudio arroja informacion importante, ya que en la empresa Nalakall
Solutions S.A, hay una parte importante del proceso de operacion que es la atencién al
cliente, por el personal administrativo especificamente, personal que debe estar
altamente motivado para lograr las metas de ventas propuestas.

Otro antecedente muy importante remite a un estudio que se llevé a cabo en el

afio 2019 en Nalakalu Solutions S.A. Se trata de un censo que se realiz6 en
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laempresa, de la mano de Horizonte Positivo, una Organizacion No
Gubernamental (ONG) que busca disminuir la pobreza multidimensional en Costa
Rica. Para ello ofrecen acompafiamiento en la implementacion del indice de Pobreza
Multidimensional, una herramienta desarrollada por James Foster y Sabina Alkire
en el 2007, quienes son expertos de la Iniciativa de Pobreza y Desarrollo Humano de
la Universidad de Oxford, Inglaterra (Horizonte Positivo, 2018). Dicha herramienta
fue adaptada para poder implementarse en la empresa, y permite conocer las
necesidades de los colaboradores y sus familias mediante el indice de Pobreza
Multidimensional Empresaria (IPME); cuenta con cinco dimensiones consideradas
prioritarias para evaluar la calidad de vida; vivienda y uso de Internet, salud,

educacion, trabajo y proteccion social (Horizonte Positivo, 2018).

La implementacion del indice de Pobreza Multidimensional Empresarial por
las empresas asociadas a la Organizacion No Gubernamental Horizonte Positivo,
busca trascender y conocer mas las situaciones de la poblacién trabajadora, permitir
un acercamiento a una dimension anteriormente invisibilizada del trabajador: su
familia (Horizonte Positivo, 2018), lo cual puede ser un factor que incide en las

posibilidades de salida o permanencia de un empleado de su empresa.

A nivel nacional, no se encontraron mas antecedentes importantes que
pudieran brindar informacion metodoldgica, instrumental o criterios de analisis en
esta teméatica de retencion del personal, lo cual significa que hay mucho por

desarrollar y la presente investigacion busco brindar un primer acercamiento.
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2.2.2 Antecedentes internacionales.

A nivel internacional, se encontraron varias investigaciones de interés para este
estudio. Algunas se eligieron debido a la similitud con la poblacion de la
presente exploracion y otras por el abordaje realizado en torno a la motivacion y la

permanencia de los empleados en el ambito laboral.

A nivel latinoamericano, la investigacion realizada por Luis Leal en el 2013, en
Colombia, buscaba conocer los factores motivacionales presentes en los trabajadores
forestales vinculados con la empresa Pro-Oriente S.A, para ello se aplicé a 28
personas el Cuestionario de Motivacion para el trabajo (CMT) de Fernando Toro
Alvarez (s.f). Los resultados indicaron que, en cuanto a factores motivacionales
internos, se muestra un mayor interés por el reconocimiento y no tanto por el logro;
por otro lado, al referirse a factores motivacionales externos, los trabajadores
muestran interés por el equipo de trabajo, estar en contacto con otros, participar en

acciones colectivas, y en menor proporcion, por el contenido del trabajo.

El estudio de Leal (2013) es de suma importancia, ya que la muestra de
la investigacion  presenta grandes similitudes como la poblacion  del
estudio, caracterizada por personas trabajadoras de la madera, ademas se buscaba
conocer factores motivacionales en esta poblacion especifica brindando una

alternativa de propuesta metodoldgica.

A nivel de Norteamérica, Ganon y Michael (2003 y 2004) realizan estudios en
poblacién trabajadora en madera e inmobiliario. En sus investigaciones realizadas en

los Estados Unidos concluyen que las personas con mayor conocimiento de
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la industria maderera suelen mostrar mayores niveles de satisfaccion, confianza
y compromiso laboral, ademas encuentran una relacion positiva entre la relacion con
el supervisor y la satisfaccion laboral. Esto concuerda con lo expuesto por
Michael, Guo, Wiedenbeck, y Ray (2006) quienes en su estudio también mencionan
la relacion existente entre el papel del supervisor y el impacto que este tiene en

los colaboradores, en pro de la seguridad en el trabajo y la satisfaccion.

Lee, Burch y Mitchell (2013) en su investigacion buscan conocer el
impacto que tiene la incrustacion laboral en la rotacion del personal, concepto no
visto anteriormente en ninguna de las investigaciones revisadas. Los autores
anteriormente mencionados, describen la incrustacion laboral “como una red o una
red en la que unindividuo puede estancarse. Personas altamente incrustadas
tienen muchos enlaces que estan muy juntos (no muy diferenciados). Ademas, el
contenido de las partes puede variar considerablemente, lo que sugiere que uno puede

enredarse o integrarse de muchas maneras diferentes” (p. 201).

Estos autores mencionan, como caracteristicas de la incrustacion laboral,
los niveles de satisfaccion hacia el trabajo, el compromiso organizacional y
la participacion en el trabajo; también mencionan los efectos negativos de
la incrustacion. Ng y Feldman (2010, mencionados por Lee, Burch y Mitchell,
2013) encontraron que, en una muestra de 396 participantes, aquellas personas con
alto grado de incrustacion mostraban una disminucion del capital social y de

humano desarrollo a lo largo del tiempo.
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Relacionado con lo anterior, los estudios de Hernandez, Hernandez y Mendieta
(2013) mencionan que la rotacion del personal en las empresas es necesaria, en bajas
proporciones, ya que una rotacion de cero o rotacion nula puede tener un significado
negativo. Los autores mencionan que las empresas deben renovar sus participantes
para evitar la rigidez y el estancamiento. La rotacion debe ser con el fin de sustituir a
personas con desempefios inferiores, buscando atraer personal méas competente,

motivado y que pueda aportar nuevas e innovadoras ideas a la organizacion.

Hernandez, Hernandez y Mendieta (2013) mencionan que las
organizaciones mas expuestas a los cambios del entorno se encuentran en la industria
de laelectronica, la moda, los medios y la publicidad. Una cierta rotacion del
personal por renuncia permite aumentar la flexibilidad de la empresa o reducir la

necesidad de despidos en periodos de baja actividad, incluyendo los altos costos.

Al presentarse aumentos en la rotacion del personal motivadas por
renuncias, se pueden presentar casos de personal valioso que la organizacion no
quiera perder, Hernandez, Hernandez y Mendieta (2013) citan un estudio en el que se
menciona que, de 900 empleados que habian renunciado a sus trabajos, el 92%
obtenia de sus superiores calificaciones de “satisfactorio” y alin mejores por su
desempefio. Cuando la rotacion es excesiva o involucra trabajadores valiosos es un
factor de gran importancia que imposibilita o dificulta la eficacia organizacional

(Hernandez, Hernandez y Mendieta, 2013).

Las investigaciones de Lee, Burch 'y Mitchell (2013) y de

Hernandez, Hernandez y Mendieta (2013) resultan de importancia para el presente
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estudio, ya que se mencionan diferentes escenarios que se pueden presentar cuando

una persona tiene mucho o poco tiempo de laborar en la empresa.

Yunior Ccollena-Salazar (2015) busca determinar la existencia de
una correlacion entre la rotacion del personal, el ausentismo y la productividad en
una empresa de Perd. Para ello, utiliza un cuestionario estructurado. Se concluye
que existe correlacion entre las variables, como, por ejemplo: la salida de una
persona significa el recargo de trabajo sobre las demés personas, lo cual impacta
directamente la produccion; estas sobrecargas pueden motivar mas salidas. Adicional
a esto, como resultado valioso aportado por esta investigacion, Ccollena-Salazar
(2015) identifica que la poblacién con mayores movimientos corresponde a la que
tiene edades entre los 20 y los 21 afos. El abandono de trabajo es la razon de salida
de la empresa. Este aspecto es de valor debido a que, en la actualidad, gran cantidad
de los nuevos ingresos en Nalakall Solutions S.A son de personas de estos rangos de

edad, entre los 18 y 27 afios de edad.

Fuera de la frontera del continente americano, se encontraron diversos estudios

valiosos.

Sanchez-Sellero & Sanchez-Sellero realizaron una investigacion en el 2018,
trabajando con una muestra de 5.841 personas. En este estudio, se expone que un
0,7% del total de trabajadores corresponde al sector forestal en Espafa.
La investigaciéon busca averiguar variables y/o factores que afectan la satisfaccion
laboral en el sector forestal, de madera y papel. Para ello, utiliza trece variables

independientes, entre ellas: grado de satisfaccion relacionado con la posibilidad
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promociones, grado satisfaccion y su relacion con valoracion superiores, grado
satisfaccion relacionado con el desarrollo de la persona, grado de satisfaccion y su

relacién con estabilidad, grado de satisfaccion relacionado con el salario, entre otras.

Para el estudio se identifica que la variable “satisfaccion con posibilidad
de promociones” y la variable “satisfaccion con salario” fueron las de
menor puntuacién, con una media de 5.3 y 6.2 respectivamente, siendo 10 la
puntuacion maxima posible. Siendo la variable “satisfaccion con la actividad” la de

mayor puntuacién con una media de 7.8 (Sanchez-Sellero & Sanchez-Sellero, 2018).

El estudio anteriormente mencionado es de gran valor ya que brinda una
serie de variables que se podrian considerar para la elaboracion del estudio, aplicado

a una investigacion reciente y en una muestra amplia.

Jelacic, Grladinovic, Sujova y Galajdova (2008) en una investigacion realizada
en Croacia, en empresas de procesamiento de madera y fabricacion de muebles,
identifican los factores méas importantes para el personal de produccion, los cuales
son: la garantia de empleo (estabilidad), las condiciones sociales y la organizacion del
tiempo. Mientras que, para el area administrativa y directiva, los factores de
satisfaccion son las buenas relaciones internas y la buena reputacién de la empresa,
concordando con el area productiva y la seguridad del empleo. Tanto el area
operativa como administrativa, coinciden en manifestar inconformidad referente al

salario y las pocas posibilidades de aumentarlo.

Hitka, Zavadska, Jelacic y Baldzova (2015) realizaron una investigacion

con 156 empleados de una empresa procesadora de productos de madera en
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Eslovaquia, buscando conocer el nivel de motivacion del personal, asi como
identificar los motivadores en esta empresa. Concluyen que el principal factor de
satisfaccion para el personal es que se les haga sentir que su trabajo es significativo,
importante e interesante para la empresa; adicionalmente, este debe contener un
grado de dificultad. Por otro lado, es importante para ellos que se les faciliten
oportunidades de crecimiento profesional y desarrollo personal, consideran que, para

sentirse satisfecho, el personal debe ser apoyado y motivado continuamente.

Todas las investigaciones incluidas en los antecedentes aportan datos
0 estrategias metodologicas y técnicas valiosas para la implementacion de la
presente investigacion. Las investigaciones fuera de Ameérica brindan informacion y
posibles variables a tomar en cuenta como: el salario percibido, reconocimiento,
posibilidad de ascensos, satisfaccion hacia lo que se hace, brinda insumos para la
elaboracion del instrumento inicial de recopilacion de informacion, ademas de haber
sido realizadas en poblaciones con caracteristicas similares a los presentes en el

personal de Nalakalu Solutions SA.

En la revision realizada, no se encuentran estudios que indaguen
directamente los factores de permanencia del personal, los cuales sean a su vez
motivadores paraeste. Esto es de relevancia porque constituye un tema de
importancia para el presente estudio, ya que se quiere trascender el objetivo de
minimizar la rotacion de personal y llegar a impactar en su motivacion, logrando que,
como producto de estrategias que se implementen para retener el personal valioso,

este quiera seguir trabajando en esta empresa.
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Los antecedentes aportan informacion referente a variables importantes a tomar
en consideracion, como los son: el desarrollo profesional, la complejidad de las tareas
realizadas, el papel del supervisor y como este influye en la decision de permanencia
en la empresa, las edades en las cuales se presenta mayor rotacion de personal, la
reputacion de la empresa, y, por Gltimo, la variable de reconocimiento que percibe el

colaborador dentro de la empresa y el valor del trabajo que realiza.

En cuanto a estrategias metodologicas y técnicas, se evidencia que
la metodologia utilizada mayormente para el abordaje de esta tematica es la
utilizacion de cuestionarios para la recopilacion de la informacion, posteriormente se

realiza un analisis para buscar relaciones entre las variables.
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CAPITULO IlII

MARCO TEORICO CONCEPTUAL

En este apartado, se realiza la contextualizacion de la empresa en la cual se
lleva a cabo la investigacion, ademas se efectla el abordaje teérico acerca de los
términos y las teorias base a estudiar para la presente investigacion. Para ello, se parte
del concepto de motivacion laboral como término central de estudio. Se desarrollan
las definiciones de retencion del personal, rotacion de personal, desagregando en
aquellos conceptos relacionados como: salario emocional, inter-generacionalidad y
compromiso organizacional. La eleccion de estos surge de la literatura encontrada
(Hitka, Zavadska, Jelacic y Balazova, 2015; Sanchez-Sellero & Sanchez-Sellero,
2018; Ccollena-Salazar, 2015; Hernandez, Hernandez y Mendieta, 2013; Lee, Burch

y Mitchell, 2013).

3.1. Contextualizacion de la empresa: Nalakalu Solutions SA.

La empresa Nalakalu Solutions S.A, es una empresa familiar de capital nacional
ubicada en la zona de Palmares de Alajuela, dedicada al disefio, fabricacion y
comercializacion de muebles de disefio en madera, fundada en los afios 60, por el
sefior Victor Julio Araya. Hace 16 afios, los hijos e hijas del sefior Araya asumieron
la direccion de la empresa y actualmente se encuentra liderada por las dos hijas del

sefior (entrevista personal interna, Klariza Araya, 2018).

La empresa cuenta con gran posicionamiento a nivel nacional en el

mercado hotelero, ademas de exportar activamente a varios paises como Panama,
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Estados Unidos y Guatemala (entrevista personal interno, Klariza Araya, 2018). Esto

la posiciona como la mas grande de la zona de occidente del pais.

Se ha caracterizado por ser una empresa en constante crecimiento, pasando de
la fabricacion de muebles de sala y juegos de mesas, a convertirse en lider en el
sector hotelero, contando en su cartera de clientes con mas de 50 cadenas hoteleras de
las mas importantes y 40 restaurantes, en Costa Rica, Panama y Republica
Dominicana (Nalakalu, 2016). Debido al crecimiento dela demanda de sus
productos, al ampliarse la construccion de torres de condominios y apartamentos
verticales, Vasquez (2017) en el pais, se ha visto en la necesidad de incrementar
las contrataciones, pasando de una planilla de poco méas de cincuenta personas a
contar con una planilla de setenta y cinco colaboradores actualmente, lo cual significa

un incremento del 25% en planillas.

Segun conversaciones previas con la Gerente General, el organigrama de la
empresa es completamente horizontal, se evitan los niveles jerarquicos, con el
objetivo de lograr que la comunicacién sea lo mas accesible para todas las personas
de la organizacion, por temas de confidencialidad, no se puede colocar el

organigrama en el presente documento.
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3.1.1. Descripcion de los grupos de trabajo en Nalakalu.

La empresa cuenta con dos grandes grupos de trabajo; el administrativo y el

grupo de produccion.

El grupo administrativo estd conformado por colaboradoras y colaboradores,
que se encargan de los procesos administrativos de la empresa como las gerencias,
contabilidad, ventas de los productos, disefio de los muebles, cotizaciones, recursos
humanos y proveeduria. Los puestos pertenecientes a esta area son ocupados por
personas con niveles altos de estudios, el requisito minimo es contar con el

bachillerato finalizado.

El grupo productivo representa a mas del 80% de la planilla de la empresa, se
encarga de la fabricacion e instalacion de todos los productos que la empresa
comercializa, se compone de personal con muchos afios de experiencia, pero la

mayoria no cuenta con estudios formales.

3.1.2. Situacion problema presentada.

Mediante las entrevistas a la Gerente General de la empresa, se logra conocer
una de las mayores preocupaciones de la empresa, una alta rotacion del personal que,
de acuerdo con sus registros habia aumentado de un 4% en el 2017 a un 11% en 2018

(entrevista personal interno, Klariza Araya, 2018).

Como se comentd anteriormente, la empresa realizd un cambio de gerencia

hace dieciséis afios, el fundador de la empresa se acoge a su jubilacién, por lo cual
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deja a su hija mayor a cargo. ElI cambio de generacion en la direccion generd grandes
repercusiones en la empresa, ya que el mercado meta se cambio, pasando del disefio
de muebles de casa, como juegos de sala, juegos de comedores a incursionar en el
mercado hotelero y de restaurantes; esto trajo como consecuencia la produccion de

productos en volumen (entrevista personal interno, Klariza Araya, 2018).

Debido al crecimiento dela demanda de sus productos, al ampliarse la
construccidn de torres de condominios y apartamentos verticales en el pais, Vasquez
(2017), se ha visto en la necesidad de incrementar las contrataciones, pasando de una
planilla de poco mas de cincuenta personas a contar con una planilla de setenta y
cinco colaboradores actualmente, lo cual significo un incremento del 25% en

planillas.

Al presentarse este incremento en las contrataciones, se debe buscar no solo al
mejor candidato o candidata, sino también, procurar contar con las condiciones
internas que motiven al personal a permanecer en la organizacién, minimizando asi,

el impacto negativo que conllevan las renuncias de personal valioso.

3.2. La Motivacion en Entornos Laborales.

La motivacion en entornos laborales de acuerdo con Arrieta y Navarro-

Cid (2008) se define como:

Fuerzas psicologicas que operan desde dentro de las personas y que

determinan la direccion de las conductas emitidas, de los niveles de esfuerzo
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y de persistencia cuando la conducta no esta sujeta a fuertes presiones

y limitaciones situacionales (p.70).

Al referirse a personas, existen patrones de comportamiento que
varian, como: las necesidades, los valores y la capacidad de las personas, los cuales
tienen un impacto directo en la motivacion, pero, indican que el proceso es el mismo
para todas las personas. Este comportamiento serd causado por razones internas o
externas, puede ser mediado por la herencia o el medio ambiente, respectivamente.
El comportamiento serd& motivado, ya sea por impulsos, deseos, necesidades
o tendencias, y esta orientado, asi como siempre estd dirigido hacia algun

objetivo (Lépez, 2014. p.26).

3.3. Teorias de Motivacion.

Existen varias teorias de la motivacién, las cuales intentan explicar en
cierta medida, lo que las personas piensan y les resulta importante, asi como aquello
que las moviliza. La diferencia entre las teorias de la motivacion se centra en el
elemento que consideran tiene mayor importancia para la persona y para lograr
la motivacion, estos factores arrojan diagnosticos diferenciados y por ende planes de

intervencion distintos.
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3.3.1. La teoria de las necesidades individuales.

La teoria de las necesidades, desarrollada por Abraham Maslow en los
afios cuarenta, es posiblemente la mas conocida. Esta teoria sugiere que las
necesidades bésicas se ordenardn seguin una jerarquia. Debido a ella existirdn algunas
necesidades que seran mas prioritarias que otras, y solo cuando estén cubiertas las

necesidades inferiores se podria ir ascendiendo hacia las superiores (Maslow, 1943).

La teoria de las necesidades establece que una necesidad satisfecha no
es motivadora, por lo que la persona estd motivada cuando todavia no ha

alcanzado ciertos grados de satisfaccion en su vida (Lopez, 2014).

De acuerdo con un orden ascendente, la jerarquia propuesta por Maslow (1943)

propone las siguientes necesidades:

a. Necesidades fisioldgicas: son aquellas ubicadas en la base de la pirdmide y
son las que tienen mas fuerza. Comprende las necesidades vitales del ser humano
para poder funcionar, tales como la alimentacion y el suefio.

b. Necesidades de seguridad: buscan la estabilidad, la organizacion y la
estructura del entorno, se refiere a contar con un empleo, casa, salud. Estas
necesidades se relacionan con el temor de los individuos a perder el control de su
vida y estan intimamente ligadas al miedo, miedo a lo desconocido, por lo que se

busca la estabilidad.
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c. Necesidad de amor: necesidades de afecto o sentido de pertenencia, no se
limita dnicamente al amor de pareja. Estas tienen relacion con la necesidad de
compafiia del ser humano, su participacion social, su aspecto afectivo. La necesidad
de comunicarse con otras personas, lade establecer amistad con ellas, la de
manifestar y recibir afecto, la de vivir en comunidad, la de pertenecer a un grupo y
sentirse aceptado dentro de, son parte de las necesidades que se deben satisfacer
para lograr ascender al siguiente nivel.

d. Necesidades asociadas con la estima propia. Las personas
tienen necesidad de tener una buena impresion de si mismos y con ello
recibir reconocimiento y respeto de otras personas.

e. Necesidades de autorrealizacion: Esta necesidad se caracteriza
por mantener viva la tendencia de hacer realidad ese deseo de llegar a ser cada vez
mas persona, desde la percepcion individual y netamente subjetiva; esto varia de
persona en persona, ya que para alguna persona realizarse plenamente o lograr la
autorrealizacion, lo es convertirse en padre-madre mientras que para otros lo es la

obtencion de un puesto en el trabajo, se refiere al ideal de cada individuo.

Si bien es cierto que la teoria propuesta por Maslow es de las méas antiguas,
el aporte y la categorizacion de las necesidades son los mas utilizados. Se han
dado algunas variaciones al componente teorico, por ejemplo, la inversion de la
piramide, implicando que la autorrealizacion personal se convierte en una necesidad
basica y prioritaria, la basqueda de mi ser ideal tiene mayor peso y una vez
encontrado este sentido se puede actuar y continuar en los niveles siguientes

(Echeverria, 2011).
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3.3.2. La Teoria de la equidad en los entornos laborales.

La teoria de la equidad de J. Stacy Adams (1964 citado por Lopez
2014) considera que la motivacion y la satisfaccion en el trabajo son el resultado del
juicio que el sujeto realiza, comparando su trabajo y beneficio con el de otros
similares. Por consiguiente, cuando el resultado de esta valoracion es diferente,
se comienza a experimentar la desigualdad, que a su vez provoca una situacion
de conflicto que dard como resultado un aumento en la experimentacion del estrés

(Adams, 1965 citado por Hofmans, 2012).

El aumento del estrés puede conllevar posibles salidas del personal de
laempresa. La valoracion que perciba el trabajador sobre su trabajo y si esta se
estd viendo menospreciada, son indicadores que conllevan a la rotacion del

personal (Hitka, Zavadska, Jelacic y Balazova, 2015).

3.3.3. Teoria de las expectativas de Vroom o Modelo VIE.

Véazquez (2014) expone gue la teoria de las expectativas o modelo VIE (por sus
siglas en inglés, asociado a: Valencias, Instrumentalidad, Expectativas) concibe
la motivacion como un proceso de elecciones que realizan los individuos de su
comportamiento. Es decir, una persona se comportard de cierta manera Si

quiere obtener algo en especifico como recompensa.

El modelo esta compuesto por elementos basicos como:
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e Valencia, que se entiende como los deseos individuales hacia
las recompensas especificas. Puede ser positiva 0 negativa.

e El esfuerzo es la accion visible de los individuos que se enfoca hacia un fin
en especifico, el nivel de esfuerzo depende de la valoracién subjetiva de la meta: qué
tanto se quiere invertir para lograr el objetivo o la recompensa. (De Cenzo y Robbins,
2006 citado por Vazquez, 2014).

e EI desempefio es el resultado del esfuerzo realizado, teniendo en mente el
fin especifico. Se toman en cuenta las habilidades, capacidades y cualidades para
realizar un trabajo, asi como de la disposicion para hacerlo.

e La instrumentalidad es el juicio que hace un empleado respecto a la
posibilidad de ser recompensado toda vez que termine una actividad.

e La expectativa es la valoracion subjetiva que una persona realiza respecto a
la forma como determinado esfuerzo le llevara a terminar una tarea (relacion entre

esfuerzo y desempefio).

Como se evidencia, la motivacion es un concepto complejo para su medicion,
ya que se puede generar desde varias perspectivas, internas-externas, tangibles o
abstractas, adicionalmente se puede elevar su complejidad de andlisis, al tomar en

cuenta las caracteristicas generacionales del grupo en analisis.

3.4. La inter-generacionalidad como factor predictor de permanencia en una empresa.

En el estudio realizado por Ccollena-Salazar (2015), se evidencia la existencia
de grupos generacionales con mayor tendencia a renunciar de la empresa, como

también hay grupos generacionales con mayor tendencia a las permanencias
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prolongadas en las organizaciones. Tomando como referencia los indices de rotacién
de la empresa Nalakall, se considera relevante integrar la variable de la inter-
generacionalidad en el cuerpo de la investigacion, con el fin de determinar si la

rotacion de personal esta siendo mediada por la variable generacional.

A mediados del siglo XIX, se inici6 la utilizacibn del concepto
“generaciones” para categorizar a los grupos sociales que compartieron el haberse
desarrollado en un periodo historico, no solo segun un rango de edad, sino que
también de acuerdo con las experiencias y la forma en que estas han afectado sus
creencias y valores. La evidencia general indica que se observan diferencias en los
valores relacionados al trabajo, el nivel de satisfaccion y las expectativas laborales de

distintas generaciones (Pucheu, 2018).

King y Bryant (2017) y Pucheu (2018), mencionan que hay muchas
empresas en las que se encuentran interactuando hasta cuatro generaciones,

popularmente diferenciadas de la siguiente manera.

a) Los tradicionalistas o veteranos son las personas nacidas antes de
1945, perciben el trabajo como ideal de vida, no solo por razones de orden material
— las del salario — sino también por lo que significaba en términos de cumplimiento
del deber personal, social y moral (Mufioz Carrién, 1994 citado por Duran 2018). Es
una generacion que aprendié a vivir con poco y a ahorrar como base para el futuro.
Se caracterizan por ser personas con fe y confianza en las organizaciones, consideran
que el trabajo debe ser realizado con sacrificio y esfuerzo. No cuestionan a

la autoridad y creen en la l6gica del sacrificio, el compromiso y el respeto hacia la
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autoridad. Sus creencias de liderazgo se basan en que los jefes mandan y los
subordinados obedecen, respetan las leyes, son leales a la compafia en donde
trabajan y por ende no rotan de trabajo en trabajo (Kapoor & Solomon, 2011, citados
por Martinez, 2017). Personas supeditadas al trabajo, divertirse era parte del proceso
para recuperarse del cansancio laboral, pensaban en el progreso a futuro (Duran,

2018).

b) La generacion denominada como los baby boomers corresponde a aquellas
personas nacidas entre 1946 y 1964. Para las personas de esta generacion, el trabajo
comienza a perder centralidad, valorandose cada vez menos de esta actividad todos
aquellos aspectos vinculados con su dimensién social y moral, tomando relevancia
cada vez mas otras dimensiones mas instrumentales, tales como los ingresos, la
sociabilidad y la seguridad (Andrés Orizo, 1983, citado por Duran, 2018). Esta es una
generacion que respeta las jerarquias y la autoridad, se les dificulta aprender nuevos
trucos, se resisten al cambio y tienen dificultad para hacer multiples tareas al mismo
tiempo. (Kapoor & Solomon, 2011, citado por Martinez, 2017). Uno de los eventos
gue méas ha marcado a esta generacién fue la llegada de la televisién a los hogares,
esta incorporacion de medios audiovisuales llegd a generar una gran accesibilidad a
noticias y eventos procedentes de todas partes del mundo, produjo que el ritmo de

vida personal y profesional se acelerara (Martinez, 2017).

Segun Kapoor & Solomon, 2011 citado por Martinez, 2017, los baby boomers
en el trabajo son empleados leales, orientados a metas, competitivos, buscan ser

promovidos por lo que trabajan mas horas, son comprometidos con sus empleadores,
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desean respeto y reconocimiento, empieza a surgir una dimension que anteriormente
no era tan relevante, son padres trabajadores por lo que desean flexibilidad que les

permita compartir tiempo con sus hijos (Kapoor & Solomon, 2011).

Los investigadores King y Bryant (2017) han identificado numerosos efectos
negativos del envejecimiento en adultos mayores, incluida la tendencia para que los
candidatos mas antiguos sean menos propensos a ser contratados o promovidos que
los candidatos mas jovenes igualmente calificados, por lo que esta dificultad para ser
contratados en otras empresa 0 promovidos, puede ser una razon por la cual personal
de mayor edad sea la de menor rotacion en la empresa a pesar de contar
con conocimiento y experiencia de alto valor para otras empresas. En la presente
investigacion, muchos de ellos ocupan los puestos de mayor responsabilidad en las
empresas, aungue ya estan empezando a ser sustituidos por miembros de la

generacion X (Martinez, 2017).

c) La generacién X corresponde a aquellas personas nacidas entre el afio 1965
y 1980. Una generacion con mentalidad mas presentista, es decir, que se desvincula
del pasado y realiza menos proyecciones del futuro, se caracteriza por la
prolongacion de la edad escolar (Duran, 2018). Esta generacion ofrece un modelo
social diferente, por lo que se rebelan contra los valores que han caracterizado a sus
padres, crean rupturas de los formalismos caracteristicos de la época por lo que
buscan entornos laborales mas informales. Escépticos de la autoridad, buscan

estructuras mas flexibles y horizontales (Martinez, 2017).
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Al ser la primera generacion acostumbrada desde su infancia a la revolucién de
las telecomunicaciones, se muestran flexibles a los cambios tecnoldgicos, los mismos

son asumidos con naturalidad (Gonzélez, 2011 citado por Martinez, 2017).

La generacion X define una ola de emprendedores, ya que no se visualizan
trabajando mucho tiempo en las mismas empresas, cambian constantemente de
trabajo. Son resilientes, independientes, prefieren trabajar solos, muestran pocas
habilidades interpersonales, muestran habilidad para realizar mdltiples tareas al

mismo tiempo a diferencia de los baby boomer (Martinez, 2017).

A nivel laboral, se caracterizan como personas que tienden a ser mas
individualistas, hedonistas e instrumentales que buscan ganar dinero para consumir,
trabajar en lo que les gusta; se indica también que pierden actitudes vinculadas a
“lograr el éxito en el trabajo”. Le dan gran importancia al balance entre vida-trabajo,
tienen poca tolerancia por la burocracia y las reglas (Funes, 2008 citado por Duran,

2018 y Kapoor & Solomon, 2011 citado por Martinez, 2017).

d) Generacion Y o millenials nacidos entre 1980 y 2000. Esta
generacion muestra caracteristicas generacionales particulares, la caracteristica
mas significativa es la falta de fidelizacion, lo cual conlleva grandes dificultades a las
empresas, ya que mientras que las empresas buscan fidelidad por parte de sus
empleados, los millenials estan en la basqueda de propuestas desafiantes, &ambitos de
realizacion, y equilibrio entre vida personal y trabajo, presentan altos niveles de

rotacion de sus jovenes (Martinez, 2017).
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Es una generacion que reta las normas organizacionales y no son leales a las
empresas. Buscan vivir el presente y dedican el tiempo a hacer lo que les gusta, no
organizan sus vidas en torno al trabajo. Al ser una generacion que ha convivido
siempre con la tecnologia, muestra dificultad a concebir una vida sin ella.
Particularmente, esta generacion tiene expectativas laborales més altas que cualquier
otra generacion, buscando retos creativos y necesitan proyectos que signifiquen un
desafio paraevitar el aburrimiento (Kapoor y Solomon, 2011 citado por
Martinez 2017). Bal et al. citados por King y Bryant (2017) aseguran que la
existencia de una tendencia constante hacia la percepcion de que los empleados

mas jovenes son menos confiables que los mayores empleados.

Cada una de estas generaciones cuenta con caracteristicas propias, pero
para efectos de la presente investigacion, interesa que, al ser una empresa con mas de
6 décadas de trayectoria, su fuerza laboral se encuentra conformada por personas
de distintas edades, desde individuos pensionadas que continGan ligadas a
las empresas, en puestos de alta confianza, como adolescentes con la mayoria de edad
recién cumplida. Esta variabilidad en las generaciones puede ser un factor que esta

influyendo en la permanencia o no en la empresa.

3.5. Retencion de personal.

Prieto (2013) describe la retencion de personal como un proceso que
busca mantener las competencias laborales del personal de una empresa,

manteniendo motivados y emocionalmente activos a los empleados; es decir,
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conociendo el impacto que tiene la rotacion externa en los que se mantienen e

incentivando a los y las colaboradores (as).

Una vez que las empresas identifican sus recursos valiosos, se deben disefiar
estrategias para asegurarse que esas personas estan recibiendo una remuneracion
adecuada, que cuentan con condiciones laborales deseables, que sean reconocidas y

se les brinden oportunidades de desarrollo profesional (Prieto, 2013).

Por su lado, Quintanilla (2015) menciona que la retencion del personal es
un sistema estructurado de apoyo que tiene como objetivo la incorporacion laboral y
el mantenimiento de un puesto de trabajo, en este caso se amplia el concepto a temas

de atraccion de talento e incorporacion.

Algunas organizaciones no visualizan la importancia de los procesos
de mantenimiento de personal, ya que se centran en el modelo del hombre
econdmico, refiriéndose a aquellas personas que buscan un trabajo Unicamente por
una remuneracion economica, y dejando de lado otros factores como: la estabilidad,
los incentivos y el reconocimiento. Estas empresas se caracterizan por generalizar
y estandarizar, por ser rigidas e inflexibles. No se toman en cuenta las
diferencias individuales de las personas, como tampoco los aportes que dan a la

empresa, por lo todos son tratados por igual (Acosta, 2016).

Por otro lado, se encuentran las empresas que reconocen y dan importancia
al papel fundamental que representa la permanencia del personal en la empresa.

Por esta razén, son empresas con mayor flexibilidad y adaptables a las personas.
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Se tiene en cuenta que las contribuciones individuales de cada persona son parte
del éxito de la organizacion. Por lo que el reto de ellas consiste en contar
con lineamientos y procedimientos que protejan al personal, y ayudar asi a que

el personal productivo se quede en las empresas (Acosta, 2016 y Chiavenato, 2011).

Debido a estas diferencias en la gestion dentro de las empresas,
resulta fundamental conocer cudl es la que actualmente se implementa en la
empresa Nalakalu Solutions S.A. Ademas de determinar si las estrategias -conocidas
como incentivos o beneficios para el personal- estan teniendo el efecto deseado, o
bien, si se estd haciendo sentir a gusto al personal dentro de la empresa, de tal manera

que no opten por salir de este lugar de trabajo.

3.6. Rotacion de personal.

Acosta (2016) define la rotacion de personal como el porcentaje de empleados
que abandonan su trabajo por diversas razones de manera permanente, aun cuando se
cuente con un contrato vigente, implicando que la empresa deba contratar a nuevas

personas para que desemperien las actividades del puesto vacante.

La rotacién del personal se puede dar por varios factores. Chaparro,
Guzman, Naizaque, Ortiz, y Jiménez (2015) y Flores, Abreu y Badii (2008)

mencionan cinco grandes categorias:

a) Las condiciones laborales: hacen mencion a incumplimientos por parte

del patrono, no pago de horas extras o sobre carga laboral.
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b) La socializacion en el lugar de trabajo: entendida como las relaciones
entre el personal o bien la relacion del mismo con las jefaturas.

c) El entorno familiar: las salidas que se ven motivadas por
razones personales.

d) La falta de incentivos, o, en su defecto, estimulos no significativos para
el personal.

e) Bajas biologicas, o inevitables, entendidas como las salidas relacionadas

con el término de la vida laboral, asociadas a la jubilacion.

3.7. Salario emocional.

El salario emocional es un nuevo concepto que viene a tener un
impacto positivo en el desempefio del trabajador, es lo que hace la diferencia, este
hace referencia a aquel complemento de la retribucion econémica que busca
satisfacer necesidades emocionales, psicosociales de los trabajadores en una empresa.
Refiere a estrategias implementadas por las empresas en busqueda de que los
empleados cuenten con niveles méas altos de productividad, bienestar emocional con
el fin mejorar la competitividad de la empresa (Barragan, Castillo, Villalpando y

Guerra, 2009, Gomez, 2011).

Los autores mencionados anteriormente y Gomez (2011) citan una serie de

estrategias implementadas por empresas que se consideran forman parte de aquellas
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que implementan estrategias relacionadas con la integracion del salario emocional

como:

a. Factores de desarrollo profesional y relacional: hace referencia a
la satisfaccion en cuanto al crecimiento profesional y al bienestar laboral.

b. Factores de conciliacion familiar y personal: conocidos también como
flexibilidad laboral, que fomentan una sensacién de tranquilidad y orden en la vida de
las personas trabajadoras.

c. Factores de retribucion variable y fija: hacen referencia a
montos econdmicos adicionales otorgados por cumplimiento de metas, ya sean estas
bonificaciones y no comisiones.

d. Factores de retribucion psicolégica: son aquellos relacionados con el
sentido de utilidad, reconocimiento y autonomia, asi como también aquellos
asociados a la identificacion con la empresa.

e. Factores de valor afiadido: son aquellas caracteristicas con las que cuenta
la empresa que se vuelven atractivas para las personas, como por ejemplo ubicacién
geografica, niveles de burocracia, entre otros, asociacion solidaria, entre otros.

El concepto de salario emocional ha venido a visibilizar en las empresas la
necesidad de generar otras opciones alternas a la retribucion econémica, por las
cuales las personas mejoren su productividad y prolonguen la permanencia en la

organizacion.

36



3.8. Compromiso organizacional.

En la actualidad, uno de los problemas que mas ha preocupado a los teoricos de
las organizaciones es conseguir el compromiso de los individuos que forman parte de
la institucion de manera que estos concentren sus esfuerzos en la consecucion

de metas organizacionales (Salvador, 2005).

Porter y Lawer (1965 citados por Salvador, 2005) conceptualizan el
término compromiso como el deseo de realizar esfuerzos elevados por el bien de
la institucion, el anhelo de permanecer en la misma y aceptar sus principales

objetivos y valores. De esta definicion se crean niveles de compromiso.

a. Compromiso conductual o instrumental, conceptualizado por Becker (1960,
citado por citados por Salvador, 2005) este hace mencién al apego que tiene un
trabajador por la empresa en cuanto a inversiones acumuladas, las cuales no quiere
perder y por esta razon permanece en la empresa. Esta a su vez se segrega en dos
factores: en componentes de alto sacrificio personal, es decir lo que la persona dejaria
de percibir al abandonar la empresa. El otro factor tiene que ver con una falta de
alternativas, es decir que la baja probabilidad de encontrar otro trabajo similar al que

desempefia actualmente.

b. Compromiso moral o normativo, este es desarrollado por Mowdat, Porter y
Steets (1982, citados por Salvador, 2005) haciendo referencia a la identificacion con

valores y metas organizacionales, lo cual expresa un deseo personal de permanecer
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en la empresa. Este compromiso en el empleado presenta dos posibles respuestas:

una conducta de lealtad y otra de responsabilidad (Salvador, 2005).

c. Compromiso afectivo, desarrollado por Vega y Garrido, (1998, citados por
Salvador, 2005) sugiere que el personal se involucra emocionalmente con la
organizacion al percibir que esta da satisfaccion a sus necesidades y expectativas,
generando lazos afectivos, que conlleva la busqueda del bienestar de la
organizacion, mostrando actitudes de alto orgullo de pertenecer a la empresa,
siendo solidario y colaborativo cuando las cosas funcionan mal (Arciniega, 2002

citado por Salvador, 2005).

Los conceptos desarrollados anteriormente, permiten esclarecer el tema
de investigacion, brindando una guia clara de los aspectos a tomar en cuenta para
la elaboraciéon de los instrumentos y la recopilacion de la informacién. Tomando
como indicador las altas cifras de rotacion presentes en Nalakalu (segin se muestra
en los antecedentes), se buscé evaluar los incentivos ofrecidos por la organizacion
actualmente, con el fin de conocer cuél es la opinion que tiene el personal sobre los
mismos, y de ser necesario crear una nueva lista de lineamientos que se ajuste a las

necesidades y expectativas del personal.
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CAPITULO IV
4, PLANTEAMIENTO DE LA SITUACION PROBLEMA Y OBJETIVOS DE LA

INVESTIGACION APLICADA

4.1. Situacion problema.

La empresa Nalakalu S.A. presenta altos indices de rotacién de personal, pas6 de 4% en
el 2017 a un 11% en el 2018, esto ha tenido un impacto importante en el rendimiento de la
empresa, al no contar con el personal capacitado para realizar las funciones necesarias, se
incrementan los errores en produccion, se disminuyen los porcentajes de utilidad, esto debido
a que los productos en ocasiones deben reprocesarse, ademas de prolongar los tiempos de
produccion de los productos conllevando esto afectaciones en la imagen de la empresa al
incumplir tiempos de entregas. Ante este panorama, la presente investigacion busca conocer
cudles son aquellos factores motivacionales que promueven la permanencia del personal en la
empresa y que impactan directamente en su intencién futura de permanecer en la
empresa. Tomando como referencia estudios como el realizado por Flores, Abreu y Badii en
el 2008, se parte de la hipétesis de que la motivacion o la falta de esta en los lugares de
trabajo, son los factores que inciden directamente en la intencion de salida del personal,
motivando la necesidad en las empresas de crear estrategias que fomenten la motivacion y asi

disminuir los indices de rotacion.

Se busco, mediante un mayor analisis, determinar estrategias para la retencion del
personal desde el punto de visto motivacional, enfocandose en diferentes variables que
pueden incidir en los indices de rotacion, como pueden ser; diferencias generacionales,

relacion con el jefe directo, posibilidad de crecimiento dentro de la organizacion, salarios
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competitivos, puesto desempefiado, prestigio de la empresa y estabilidad laboral. La
eleccion de estos surge de la literatura encontrada (Hitka, Zavadska, Jelacic y Balazova,
2015; Sanchez-Sellero & Sanchez-Sellero, 2018; Ccollena-Salazar, 2015, Hernandez,
Hernandez y Mendieta, 2013; Lee, Burch y Mitchell, 2013).

Por tanto, este trabajo pretendio responder a la siguiente pregunta de investigacion:

¢Cuales son los factores motivacionales que promueven la permanencia del personal en

la empresa Nalakalu Solutions S.A.?

4.2. Objetivos generales y especificos.

4.2.1. Objetivo general.

- ldentificar los factores motivacionales promotores de la permanencia del personal en

la empresa Nalakalu Solutions S.A.

4.2.2. Objetivos especificos.

- Enunciar los motivadores de permanencia del personal de Nalakald Solutions S.A.

- Categorizar los factores que representan una posibilidad para la retencion en la
empresa Nalakal( Solutions S.A.

- Evaluar los factores de retencion que influyen en la permanencia del personal de la
empresa Nalakalu Solutions S.A.

- Validar los motivadores para la permanencia en el personal de Nalakalu Solutions SA.
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CAPITULO V

5. ESTRATEGIA METODOLOGICA.

5.1. Descripcion general de la estrategia metodoldgica.

La presente investigacion corresponde al Modelo de Investigacion Aplicada expuesto
por Bickman & Rog, (2009), el cual, mediante la aplicacion de un proceso riguroso y
estructurado, busca generar un mayor conocimiento, sistematizando los resultados al utilizar

teorias existentes ante situaciones especificas.

Se elabora la metodologia para la recopilacién de la informacion, utilizando diferentes
técnicas como entrevistas y cuestionarios, posteriormente se valida la informacién obtenida
mediante sesiones de grupos focales, para finalmente crear un listado de motivadores para que

este se implemente en la empresa.

Se utiliz6 un enfoque mixto, recomendado por Duran (2019), el cual permite la
integracién y discusién conjunta de datos cuantitativos y cualitativos, promoviendo un mayor
entendimiento del tema de estudio, facilitando la obtencién de informacion necesaria para la
generacion de estrategias. Este enfoque mixto permitié profundizar y lograr asi determinar
con mayor precision cuéles son aquellos motivadores del personal, esta integracion solo se

logra al utilizar instrumentos de enfoque cualitativo y cuantitativo juntos.

La presente investigacion se centrd en conocer los factores que influyen en la retencion
del personal de la empresa Nalakal( Solutions S.A, por lo que es una investigacion aplicada de
enfoque mixto, disefio transversal y de triangulacion concurrente de acuerdo con lo expuesto

por Herndndez, Fernandez y Baptista (2017).
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Con la informacion obtenida mediante la aplicacion de los distintos instrumentos, se
procede a realizar un analisis simple de variables, estos son; la relacion entre el jefe directo y
el desempefio del colaborador; la relacion entre grupo generacional al cual pertenece el
colaborador y la intencionalidad de renunciar; el estado civil de la persona trabajadora y su
relacién con la intencionalidad de renunciar; la capacitacion recibida por parte de la empresa
y la intencion de permanecer en la empresa, por ultimo, la relacién entre el ambiente laboral y

la intencion de renunciar.

5.2. Descripcion de la investigacion aplicada por etapas.

Este estudio se realizd en varias etapas, las cuales son sucesivas y estan sujetas al
avance Yy finalizacion de la etapa anterior; cada una de estas estaba definida por criterios de
inclusion y exclusiones propias de la etapa, que se exponen a continuacion.

En la Figura 1, se resumen los criterios de inclusién de las personas participantes en la

investigacién para cada una de las etapas.
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Figura 1.

Etapas de la investigacion

‘ Etapa IV: Andlisis y

validacion de los
resultados obtenidos
‘ Etapa HI: Aplicacién
del cuestionario de

del cuestionario de
motivaciones

motivaciones.
2 sesiones de
grupos focales.

. 11 participantes
62 participantes.

iseri Se logra la
Etapa II: Diseiio g o
vah!:lacién del Y participacién del . Cl‘lte!‘}o de
86.1% dela inclusion:

cuestionario de
motivaciones

Validaciéon por

poblacién total.

Ser trabajador
activo de la

. is . empresa.
Etapa I: Elaboracion parte de grupo de Criterio de el
y aplicacion de . g aber
: . expertos. inclusion: letado I el
entrevistas de salida S Trabaiad . completado la e
Validacién rabajador activo cuestionario de

15 participantes mediante tres de la empresa.

: motivaciones.
entrevistas
Criterio de cognitivas.
inclusion:

Haber Criterio de
presentado la inclusion:
renunciaala Ser trabajador
empresa, en los activo de la
dltimos 12 meses. empresa.

Fuente: Elaboracién propia, 2020.

5.2.1. Etapa l. Elaboracion y aplicacidn de entrevista de salida.

Esta primera etapa corresponde a una etapa cualitativa de caracter comprensivo. Para
lograr conocer de primera mano las razones que motivaron las renuncias del personal, de
forma inicial, se realiz6 la revision documental que permitié el disefio de una guia de

entrevista de salida semiestructurada (ver Anexo A), esta fue aplicada a las personas que



44

presentaron su renuncia a la empresa. La elaboracion de esta guia de entrevista
semiestructurada se logré mediante la revision documental, esta permitio obtener informacién
tedrica valiosa tales como la identificacion de dimensiones, categorias y variables a
considerar. Se realiza una exhaustiva revision de material referente a retencion de personal,
motivacién y sus teorias, compromiso organizacional e inter-generacionalidad a nivel

nacional e internacional.

A partir de la revision documental, se extrae una serie de insumos teéricos de valor
para la presente investigacion, entre los que destacan las siguientes variables; la
satisfaccion laboral, la capacitacion recibida, el puesto desempefiado, la relacion con el jefe
directo, la posibilidad de crecimiento dentro de la empresa y el reconocimiento recibido
por parte de la empresa (Hitka, Zavadska, Jelacic y Balazova, 2015, Sanchez-Sellero &
Sanchez-Sellero, 2018; Ccollena-Salazar, 2015, Hernandez, Hernandez y Mendieta, 2013;
Lee, Burch y Mitchell, 2013). Una serie de preguntas relacionadas a estas variables fueron
incluidas como parte de las interrogantes de la guia de la entrevista semiestructurada,

permitiendo asi identificar si estas estaban relacionadas con la renuncia de la persona.

Con el fin de validar la guia de entrevista de salida elaborada, esta se somete a revision
y validacién por parte de dos personas expertas en el area de psicologia del trabajo y las
organizaciones. Del mismo modo se realizé la revision del consentimiento informado (Ver
Anexo Ay Anexo B). Las personas expertas realizaron la revision del documento, aprobando
el contenido del instrumento, asi como también realizaron sugerencias de cambios en la

redaccion de las preguntas.
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Al contar con la aprobacion por parte de las personas expertas, se procede con la
recoleccion de la informacion mediante las entrevistas de salida semiestructuradas a un total
de quince personas, la eleccién de las personas para formar parte de esta primera etapa, se
realiza basada en los registros de la empresa, se efectia una revision de todas las Gltimas
salidas del personal. Ya que la presente investigacion se enfoca en conocer las razones de
permanencia del personal en la empresa, por lo que se establece que solo las personas que

presentaron la renuncia formarian parte de esta primera etapa.

De la muestra total (de 15 personas), 13 de estas eran personas que habian presentado su
renuncia a la empresa y ya no se encontraban trabajando en ella, los 2 restantes eran personas
con un contrato activo en la empresa, se encontraban aun trabajando en la organizacion, pero
gue habian manifestado abiertamente la intencion de renunciar. Para lograr el contacto con las
personas desvinculadas de la empresa, la organizacion suministrd inicialmente 20 numeros
telefénicos, correspondientes a las Ultimas personas que habian renunciado. El requisito para
ser candidatos y candidatas para la entrevista se basaba en que dichas salidas debieron haberse
presentado en los Ultimos seis meses, esto para evitar posibles olvidos por parte de las
personas, debido al tiempo transcurrido desde la salida de la empresa. Al intentar contactar a
las personas a los nimeros suministrados, se identifica que varios de los numeros telefonicos
suministrados no pertenecian ya a la persona que se buscaba contactar, o bien no contestaban
la llamada, se toma la decision de ampliar el tiempo de salida de la empresa, aumentando este
tiempo a doce meses. Al realizar este cambio, se logra realizar un total de quince entrevistas

de salida (Ver Anexo D).
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El objetivo de la realizacion de estas entrevistas fue conocer las principales
motivaciones que tuvieron o tienen estos trabajadores al presentar su renuncia, brindando
parte de los insumos para elaborar la mejor estrategia motivacional para la retencion del

personal de la empresa e impactar los indices de rotacion.

5.2.2. Etapa Il. Disefio y validacion del cuestionario de motivaciones.

El disefio y validacion del Cuestionario de Motivaciones, se considera un enfoque
cuantitativo. Como primer paso se disefia el cuestionario, tomando como referencia la
informacion obtenida de las entrevistas de salida semiestructuradas y la informacion tedrica
consultada previamente. Se utiliza este instrumento, ya que permite aplicarlo a la mayor
cantidad de personas de manera efectiva y autdbnoma, ademas que permite universalizar la

informacion (Arribas, 2004).

Seguidamente, el Cuestionario de Motivaciones se somete a validacion por 3 expertos
en psicologia de las organizaciones, quienes sugieren algunos cambios para mejorar el
instrumento que posteriormente se valida mediante la implementacion de tres entrevistas
cognitivas con el fin de garantizar la calidad de las respuestas (Smith-Castro & Molina 2011).

Para la aplicacion de las entrevistas cognitivas, el criterio de inclusion definido fue
que fueran trabajadores con un contrato activo en la empresa. Se le aplicé el cuestionario de
motivaciones a un total de tres personas, una persona del area administrativa y dos del area
productiva, esta distribucion se toma basada en que la cantidad de personal del area

productiva representa méas de 80% de la planilla de la empresa.
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Al formar parte de la fuerza laboral activa de la empresa, las personas que participaron
en la aplicacion de las entrevistas cognitivas, quedaron excluidas de la muestra final (Smith-
Castro & Molina 2011). Al realizar la exclusion de estas personas, se cuenta con una
poblacidn total de 72 personas para efectos de la presente investigacion.

Con la aplicacion de las entrevistas cognitivas, se logra identificar mejoras en la
redaccion de las preguntas y la sustitucion de palabras para garantizar un mejor entendimiento
por parte del personal.

El cuestionario para realizar el estudio de las motivaciones del personal quedd
finalizado para ser aplicado a la poblacion de la empresa, esto gracias a la validacion interna
por parte expertos en materia de psicologia de las organizaciones -como se menciond
previamente- y mediante la aplicacion de las entrevistas cognitivas a tres colaboradores de la

empresa (Ver Anexo C).

5.2.3. Etapa Il1. Aplicacion del cuestionario de motivaciones.

La presente etapa corresponde a una fase de enfoque cuantitativo con alcance
explicativo, en la que se procede con la aplicacion del cuestionario que pretende estudiar la
motivacidn del personal para la permanencia en la empresa y conocer la posible intencion de
renuncia a la misma, esto permite obtener informacion referente a los principales motivadores
que inciden en la permanencia del personal en la empresa. Se realiza la recopilacion de la

informacién mediante el cuestionario previamente validado.

El procedimiento para la aplicacion del cuestionario de motivaciones se realizd

utilizando una aplicacién tecnoldgica (Google Docs), que permitié al personal del area
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administrativa completar la encuesta de forma on-line, mientras que el personal del area
productiva, debido al limitado acceso a las computadoras, se optd por aplicar el cuestionario

uno a uno, situacién que alarga el tiempo de la recopilacion de la informacion.

Con el fin de lograr la mayor cantidad de informacion posible, se le invita al 100% del
personal a participar del llenado de la encuesta, a los trabajadores que cuentan con correo
empresarial se les hace llegar el formulario por ese medio mediante un enlace electronico,
adicionalmente se les envia un mensaje via WhatsApp a los numeros telefonicos personales

como recordatorio del llenado del cuestionario.

Para el personal que no tiene acceso al correo empresarial, se les envia el enlace via
WhatsApp a los numeros telefonicos personales y un recordatorio para el llenado del
cuestionario. En el area del personal administrativo, se logra una mayor participacion de
manera auténoma, sin embargo, en el personal de produccion la participacion es baja, por lo
que se procede en los periodos de almuerzo del personal a realizar las sesiones uno a uno a las

personas que quisieran participar del estudio.

Al finalizar el periodo de recoleccion de informacion mediante la aplicacion del
cuestionario de motivaciones, se logra un 86.1% de participacion de la planilla total. Se contd
con la participacién de 62 personas, representando un 80% de la poblacién del personal
administrativo y un 83% de la poblacién del personal productivo. La poblacién total era de 75
personas, excluyendo las tres personas que participaron de las entrevistas cognitivas, queda

una poblacion final de 72 personas.
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5.2.4. Etapa IV. Analisis y validacion de los resultados obtenidos del cuestionario para el
analisis de las motivaciones.

En esta ultima etapa, el enfoque cualitativo tiene como objetivo buscar mayor
profundidad en el analisis y comprension de la informacion obtenida. Esta fase lo que buscaba
es lograr identificar y valorar comprensivamente los factores motivacionales que promuevan
la intencién de permanecer laborando en la empresa desde la perspectiva del personal de la
empresa Nalakalu S.A., razon por la cual se hicieron dos sesiones de grupos focales.

Zavaleta (2016) comenta que, mediante la aplicacion de grupos focales, le permite al
investigador indagar y entender como afectan los fendmenos a las personas, ademas de lograr
profundizar en las percepciones, sentimientos y pensamientos de los sujetos involucrados en
diversas problematicas. Para esta investigacion esto resulta de gran valor, ya que se buscan
estrategias que promuevan la motivacion del personal, y para ello es necesario contar con la
informacidn proveniente de ellos mismos.

De acuerdo con lo expuesto por Liamputtong (2011) mediante las sesiones de grupos
focales, no se buscan consensos, 1o que se busca es opiniones, criterios y experiencias de las
personas participantes.

Se realizaron dos sesiones de grupo focal en las cuales participaron en total once
personas. La primera sesion estaba dirigida al personal del area administrativa, con un total de
cinco personas participantes y la segunda sesién grupo correspondia a personal del area
productiva, con seis personas participantes. Como criterio de inclusion debian ser

colaboradores activos de la empresa y haber completado el Cuestionario de Motivadores.
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5.3. Poblacién participante.

5.3.1. Caracteristicas de la poblacion.

Para la elaboracion de la presente investigacion, al realizarse por etapas se trabajo con
diferentes poblaciones.

En la etapa I, se logrd realizar un total de quince entrevistas de salida semi
estructuradas, las personas debian contar con el criterio de inclusion de haber presentado la
renuncia a la empresa en ultimo afio o haber manifestado abiertamente su intencion de
renunciar.

La informacion obtenida mediante las quince entrevistas se utiliza de insumo para
crear el cuestionario de motivadores, este se complementa con el material bibliografico
consultado.

Para la etapa Il, las personas participantes debian cumplir con el criterio de formar
parte de la nébmina actual de la empresa, se realizan tres entrevistas cognitivas, la primera
entrevista fue aplicada a una persona representante del area administrativa y las restantes dos
entrevistas fueron aplicadas a dos representantes del area productiva. Al realizar el proceso de
validacion por medio de la entrevista cognitiva se buscaba asegurar que las preguntas del
cuestionario fueran claras y facilmente entendibles, ademas que las respuestas dadas
realmente respondieran lo que se buscaba indagar.

Para la etapa Ill, se contaba con una poblacion total de 72 personas, excluyendo a las
tres personas que participaron de las entrevistas cognitivas, las cuales se encontraban
laborando en la empresa y contaban con un contrato de trabajo vigente.

Con el fin de ampliar el analisis de los resultados obtenidos, se creyd importante tomar

en cuenta las variables sociodemograficas, ya que la Intencion de Rotacion “esta asociada a
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variables tales como: organizacionales, grupales y familiares, siendo esta Gltima, una variable
determinante en el momento de tomar la decision de iniciar la busqueda de nuevas
oportunidades laborales o de retirarse de manera voluntaria del empleo actual” (All, 2012).

Se logro completar 62 cuestionarios, esto representa un 86.1% de la poblacion final.
De estas personas, un 82.25% fueron hombres y un 17.74% fueron mujeres, para un total de

51y 11 cuestionarios respectivamente, como se evidencia en el Figura 2.

Figura 2.

Distribucién porcentual de la muestra segln sexo de las personas participantes

B Hombre B Mujer

Fuente. Elaboracion propia, 2020.

En la Figura 3, se muestra la distribucion de personas participantes segun las edades,
las mismas, oscilaron entre los 19 y 73 afios. EI 59.67% fueron personas entre los 19 y 38
afios, 21 de las personas tenian edades entre 39 y 54 afios, representando un 33.87%, el
restante 6.45% fueron personas mayores a 55 afios. La distribucién por edades resulta

importante para la investigacion, ya que casi un 60% de la muestra, son personas en edades



52

con altas probabilidades de rotacion segun los estudios realizados por Salaber (2019) y

Ccollena-Salazar (2015).

Figura 3.

Distribucién porcentual de la muestra segun edades de las personas participantes

M Entre 19y 38
B Entre 39 y 54
B Mayores de 55

Fuente: Elaboracion propia, 2020.

En relacion con el estado civil de las personas participantes, 28 personas (45.16%)
fueron personas casadas, 22 personas un 35.48% son solteros o solteras y por Gltimo un
19.35%, se encuentran en union libre, como se demuestra en la Figura 4. Es relevante conocer
el estado civil de las personas para conocer si esta condicién tiene alguna relacion con la
intencion de renuncia de la empresa, tal como lo mencionan Maldonado, Monteza y Rosales
(2018), en su investigacion.

El 73% de las personas que se encuentran casadas o0 en union libre, no muestran

interés en abandonar la empresa, por el contrario, contestaron no visualizar su salida de la

empresa.
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Figura 4.

Distribucidn porcentual segln estado civil de las personas participantes

B Casados W®Solteros ™ Union Libre

Fuente: Elaboracién propia, 2020.

5.3.2. Consideracion de aspectos ético-legales.

Para la realizacion de la presente investigacion aplicada, se trabajé adoptando los
lineamientos del Reglamento Etico Cientifico de la Universidad de Costa Rica para las
investigaciones en las que participan seres humanos (Consejo Universitario de la Universidad
de Costa Rica, 2000).

Se hizo lectura, entrega y firma de consentimientos informados (Anexo B) a las
personas que participaron en la etapa de entrevistas semiestructuradas, entrevistas cognitivas
y a las personas que participaron completando el Cuestionario de Motivadores, se garantizo la
confidencialidad de la informacién de todas y todos los participantes. Los cuestionarios que

fueron completados por medio de entrevistas se completaron de manera digital (on-line),
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manteniendo el anonimato de la persona participante, en los cuales no se solicitaba colocar el
nombre.

De igual manera, al realizar las sesiones grupales se realiza el encuadre con las personas
participantes, a las que se les aclara que la informacion obtenida sera manejada de manera
confidencial y anonima con el fin de evitar posibles repercusiones laborales.

La participacion en la presente investigacion era libre y voluntaria, las personas podian
rehusarse a completar la encuesta o retirarse en cualquier momento del proceso sin tener

ninguna repercusion a nivel laboral.

Los criterios para garantizar la validez y confiabilidad de la informacion obtenida
fueron dados por la triangulacion de la informacion, la cual se da ante la conexién lineal entre
dos 0 mas elementos. La triangulacion de datos hace referencia a la utilizacion de diferentes
fuentes y métodos de recoleccion de informacion, en este caso se utilizan; las entrevistas, las
encuestas, los grupos focales y la revision bibliografica; posteriormente a la recoleccién de los
datos se lleva a cabo una interpretacion, esbozando recursos conceptuales y construyendo

significados de sus circunstancias (Alvarado y Sancho, 2015).
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CAPITULO VI
6. RESULTADOS DE LA INVESTIGACION APLICADA.

Los siguientes resultados se obtuvieron mediante el proceso de recoleccion de
informacién, para lograrlo se aplican distintos instrumentos, tales como entrevistas,
cuestionarios y sesiones de grupos focales, adicionalmente se entrelaza la informacién con las
teorias e investigaciones consultadas en los inicios de la investigacion, esto permite una
mayor comprension de la relacion de las variables.

El proceso de la investigacion se llevd a cabo en etapas: 1) desde la elaboracion y
aplicacion de entrevistas de salida a 15 personas, quienes habian presentado su renuncia a la
empresa; 2 ) la aplicacién del Cuestionario de Motivadores a un total de 62, y finalmente una
ultima etapa, 3) en la que se realizan dos sesiones de grupos focales con personal del area
administrativa y personal del area productiva, con el fin de validar la informacion obtenida

mediante los cuestionarios, en esta etapa participaron once personas.

6.1. Etapa 1. Elaboracion y aplicacion de la entrevista de salida.

En la primera etapa, se lograron realizar un total de quince entrevistas de salida semi
estructuras (ver Anexo A). De estas, trece eran personas que habian presentado su renuncia
a la empresa, las 2 personas restantes eran trabajadores con un contrato activo en la
empresa, pero que habian manifestado abiertamente la intencion de renunciar. Para lograr
comunicarse con las personas desligadas a la empresa, esta facilité el acceso a los niUmeros
telefénicos. Como criterio de inclusion las personas debieron haber renunciado en un lapso

no mayor a los ultimos seis meses. Debido a que varios de los nuimeros telefonicos



suministrados no pertenecian ya a la persona que se buscaba contactar, o bien no
contestaban la Ilamada, se toma la decision de ampliar el tiempo de salida de la empresa,
pasando de seis meses a un afio, todas las entrevistas realizadas se encuentran en el

documento adjunto (Ver Anexo D).

El objetivo de la realizacion de estas entrevistas de salida fue conocer las principales
motivaciones que tuvieron o tienen estos trabajadores al presentar su renuncia, con el fin de

lograr proyecciones para disminuir la rotacion y favorecer la retencién del personal.

El proceso de aplicacién de las entrevistas se realiz6 via telefonica, debido a que la
empresa facilito los nimeros telefonicos de las personas, todas las participaciones se

mantienen en anonimato.

De las personas participantes de las entrevistas, se identifica que estas cuentan con
edades similares, focalizandose en dos de las cuatro categorias generacionales enunciadas
en esta investigacion. Todos tienen edades menores a 45 afios, situacion que llama la
atencion ya que la teoria coincide en mencionar que las generaciones X y Millenials, se
caracterizan por tener poco sentido de fidelidad y buscan constantemente independizarse,

de acuerdo con lo expuesto por Duran, (2018), Martinez, (2017) y Salaber (2019).

Al analizar las razones de salida expresadas, se puede identificar que la falta de
tolerancia por las condiciones de la empresa es una de las principales razones que motivan
las renuncias. Varias de las personas entrevistadas comentaron haber presentado la
renuncia debido a que consideran sentir presién en el en sus puestos. Salaber (2019)

argumenta que la vision hacia el trabajo de las personas de edades entre 19 y 39 afios esta
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caracterizada por ver el trabajo como medio y no como un fin en si mismo, por lo que
prefieren un entorno laboral agradable, buscando ocupar un puesto en el que se sientan
comodos. Estas generaciones, la Generacion X y Millenials, priorizan sus deseos con
respecto al trabajo, por lo que prefieren un puesto en el que se sientan comodos antes de un

puesto que sea Util.

Una tercera parte de las personas entrevistadas, argumentan que la renuncia se vio
motivada por razones de salud. Se desconoce si los problemas de salud iniciaron al ingresar
a laborar a la empresa, si estos problemas de salud se vieron incrementados durante el
periodo de trabajo en la empresa o si los problemas de salud no tienen relacion con el

trabajo.

Por ultimo, se identifica una tercera razon por la cual este grupo de personas
renuncia, esta razon es contar con otra oportunidad laboral. Esta Gltima razon llama la
atencion, ya que segun lo expuesto por Salaber (2019) y Sainz Alvarez (2018) citado por
Salaber, (2019) se ha identificado que a las personas con edades menores a los 39 afios les
interesa cambiar de trabajo con el fin de ganar experiencia, ademas que esta generacién se
caracteriza por aspirar a encontrar un trabajo que no solo les permita vivir, es decir tener
dinero para pagar sus necesidades basicas, sino también buscan un trabajo que les permita
desarrollarse tanto a nivel profesional como personal. Se desconoce si la nueva opcion de
trabajo esta relacionada con las funciones que realizaba en la empresa 0 no, esto queda

fuera del alcance de la investigacion.
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Al realizar un analisis de las razones de salida mencionadas por este grupo de
participantes, se pueden identificar dos de las cuatro categorias expuestas por Chaparro,
Guzman, Naizaque, Ortiz, Jiménez (2015), Flores, Abreu y Badii (2008) y Salaber (2019).
Se identifica la categoria de condiciones de trabajo, esta se manifiesta cuando las personas
participantes consideran que la presion en el puesto o la carga de trabajo es el motivante
para renunciar, al ser personas con edades menores a los 39 afos, estas personas tienen una
vision del trabajo distinta, buscan laborar en sitios en el que se sientan comodos y a gusto,

por lo que tienen bajos niveles de tolerancia a la presion (Salaber, 2019).

La segunda categoria identificada de las mencionadas por Chaparro, Guzman,
Naizaque, Ortiz, Jiménez (2015), Flores, Abreu y Badii (2008) y Salaber (2019), es la
referente a condiciones personales, esta se pone de manifiesto cuando los participantes
hacen alusion a haber presentado la renuncia por problemas de salud. Las complicaciones a
nivel de la salud fuerzan la salida voluntaria de las personas, aun cuando se sienten

comodos en el puesto desempefiado.

Al realizar las entrevistas de salida, se indaga el papel que tiene la relacion con el
jefe directo, esto con el fin de conocer si este factor puede estar motivando las renuncias,
tal como se ha visto en otras investigaciones (Hitka, Zavadska, Jelacic y Baldazova, 2015;
Sanchez-Sellero & Sanchez-Sellero, 2018; Ccollena-Salazar, 2015; Hernandez, Hernandez
y Mendieta, 2013; Lee, Burch y Mitchell, 2013). Las personas participantes de las
entrevistas comentan haber tenido buenas experiencias y califican el trato recibido por
parte del jefe directo como bueno, por lo que se deduce que esto no fue un detonante para

la presentacion de la renuncia. Al analizar la variable referente a la relacion con el jefe
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directo, para la presente investigacion, se determina que el contar con una relacion
agradable y buena con el jefe directo no se puede considerar un motivador que promueva la
permanencia en la empresa, es decir las personas aun con una jefatura buena, contintan en

su intencién de renuncia.

Hitka, Zavadska, Jelacic y Balazova (2015) en su estudio, concluyen que un factor
que promueve la permanencia en las empresas es que las personas trabajadoras necesitan
sentir que el trabajo que realizan debe tener un grado de dificultad para sentirse motivados.
En el caso de la presente investigacion, varias de las personas entrevistadas percibian las
funciones realizadas como poco retadoras, este factor puede ser un detonante en la
poblacién trabajadora. Llama la atencidn que los puestos desempefiados por las personas
que renunciaron no eran puestos basicos o de bajo nivel de conocimiento, por el contrario,
eran puesto que dentro de la descripcion del perfil de puesto requieren un grado medio-alto
de conocimiento y por ende las funciones no son sencillas. Desde la perspectiva de la
empresa son puestos con funciones retadoras, pero parece quedar en evidencia que para las
personas que los desempefian no representan un grado de dificultad, esto puede estar
influenciado por la experiencia que tiene la persona que lo desempefia, situacion que no se
puede determinar ya que no se cuenta con la informacion referente al tiempo que tenia la

persona a la cual se le aplica la entrevista de salida, de haber trabajado en la empresa.

Durante la entrevista de salida, se consulta a las personas participantes si consideran
que el haber trabajado en la empresa Nalakalt S.A. le agrega valor a su curriculo, todas las
personas contestaron de manera positiva, confirmando que si les agrega valor,

adicionalmente agregaron que consideran a la empresa de mucha calidad, responsable y
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consolidada, inclusive algunos comentaron “es la mejor empresa en la que he trabajado”.
La percepcion positiva de estas personas se refuerza con los comentarios obtenidos

referentes a visualizar posibilidades de crecimiento dentro de la empresa.

Por altimo, mediante la entrevista de salida se les consulta a los participantes,
cuéles consideran son las caracteristicas que debe ofrecer la empresa para que las personas
quieran trabajar y permanecer laborando en ella. Las respuestas obtenidas se clasifican en

dos grandes categorias: conciliacion vida-trabajo y mejoras en la comunicacion interna.

La categoria de conciliacion vida-trabajo, se evidencia al considerar que se debe
manejar un mejor control de la cantidad de horas extras que debe realizar el personal que
labora para la empresa. Se menciona también que se debe tener una mejor comprension de
las necesidades del personal, esto a nivel econdémico, personal y psicoldgico, es decir tener
mayor comunicacion con el personal y no solo verlos como uno mas dentro de la cadena.
Las personas entrevistadas comentan que una caracteristica para que las personas quieran
permanecer en la empresa es contar con horarios flexibles, contar con jornadas reducidas,
tener tiempos de descanso bien definidos y, por Gltimo, se menciona que la empresa

deberia realizar actividades que permitan al personal compartir con sus familias.

Los comentarios obtenidos por las personas entrevistadas se conocen en la teoria
como medidas de conciliacion. Estos son beneficios que las empresas familiarmente
responsables pueden implementar para lograr en sus empleados un equilibrio entre la
relacién del trabajo y la vida familiar. Son acciones y actividades que van mas alla de las

obligaciones legalmente establecidas para las empresas, demostrando que estos beneficios
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tienen un papel motivador importante en las personas trabajadoras (Mafas y Garrido,

2007).

La empresa Nalakald S.A. implementa algunos beneficios con el fin de lograr este
equilibrio vida-trabajo en sus colaboradores, pero la falta de comunicacién es una limitante
que imposibilita que el personal conozca y aproveche estos beneficios. Estos problemas en
las estrategias de comunicacion utilizados en la empresa son los que componen la segunda
categoria entre las caracteristicas que deben tener las empresas para que las personas

quieran permanecer en ellas.

Las personas participantes consideran que una empresa debe contar con canales de
comunicacion claros, tener claridad en las funciones, asi como realizar reuniones para
aclarar procesos con los equipos de trabajo. Agregan que la empresa debe comunicar
cuando las cosas se hacen bien y no solo hacerlo de manera punitiva, cuando las cosas se

hacen incorrectamente.

6.2. Etapa 2. Elaboracion y validacion del cuestionario de motivadores.

Una vez finalizada esta primera etapa mediante la entrevista de salida, se analiza la
informacion obtenida y se procede con la elaboracion del Cuestionario de Motivadores. Este
cuestionario se somete a revision por parte de grupo de expertos y se realizan entrevistas
cognitivas para asegurar la integridad de las preguntas, logrando asi que la informacion
recolectada responda a los objetivos de la investigacion.

Se elabora el Cuestionario de Motivadores, el mismo cuenta con 42 preguntas, de

estas, 36 preguntas de respuesta cerrada y las restantes 6 preguntas permitian al participante
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dar una breve descripcion de su respuesta. EI Cuestionario de Motivadores se le aplicé a un
total de 62 personas, esto representd el 86.1% de la poblacion total de la empresa.

Al finalizar el periodo de recoleccion de informacion mediante la aplicacion del
cuestionario de motivaciones, se logra un 86.1% de participacion de la planilla total. Se conto
con la participacion de 62 personas, representando un 80% de la poblacion del personal
administrativo y un 83% de la poblacién del personal productivo. La poblacién total era de 75
personas, excluyendo las tres personas que participaron de las entrevistas cognitivas, queda
una poblacion final de 72 personas.

Para la aplicacion de las entrevistas cognitivas, el criterio de inclusion definido fue
que fueran trabajadores con un contrato activo en la empresa. Se le aplicé el cuestionario de
motivaciones a un total de tres personas, una persona del area administrativa y dos del area
productiva, esta distribucion se toma basada en que la cantidad de personal del area

productiva representa mas de 80% de la planilla de la empresa.

El disefio y validacion del Cuestionario de Motivaciones, se considera un enfoque
cuantitativo. Como primer paso se disefia el cuestionario, tomando como referencia la
informacidn obtenida de las entrevistas de salida semiestructuradas y la informacion tedrica
consultada previamente. Se utiliza este instrumento, ya que permite aplicarlo a la mayor
cantidad de personas de manera efectiva y autdbnoma, ademéas que permite universalizar la

informacidn (Arribas, 2004).

Seguidamente, el Cuestionario de Motivaciones se somete a validacion por tres expertos

en psicologia de las organizaciones, quienes sugieren algunos cambios para mejorar el
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instrumento que posteriormente se valida mediante la implementacion de tres entrevistas
cognitivas con el fin de garantizar la calidad de las respuestas (Smith-Castro & Molina 2011).

Para la aplicacion de las entrevistas cognitivas, el criterio de inclusion definido fue
que fueran trabajadores con un contrato activo en la empresa. Se le aplicé el cuestionario de
motivaciones a un total de tres personas, una persona del area administrativa y dos del area
productiva, esta distribucion se toma basada en que la cantidad de personal del area
productiva representa mas de 80% de la planilla de la empresa.

Al formar parte de la fuerza laboral activa de la empresa, las personas que participaron
de la aplicacion de las entrevistas cognitivas, quedaron excluidas de la muestra final (Smith-
Castro & Molina 2011). Al realizar la exclusion de estas personas, se cuenta con una
poblacién total de 72 personas para efectos de la presente investigacion.

Con la aplicacion de las entrevistas cognitivas, se logré identificar mejoras en la
redaccion de las preguntas y la sustitucion de palabras para garantizar un mejor entendimiento
por parte del personal.

El cuestionario para realizar el estudio de las motivaciones del personal quedo
finalizado para ser aplicado a la poblacion de la empresa, esto gracias a la validacion interna
por parte expertos en materia de psicologia de las organizaciones -como se menciond
previamente- y mediante la aplicacion de las entrevistas cognitivas a tres colaboradores de la

empresa (Ver Anexo C).

6.3. Etapa 3. Aplicacion del cuestionario de motivaciones.

La presente etapa corresponde a una fase de enfoque cuantitativo con alcance

explicativo, en la que se procede con la aplicacion del cuestionario que pretende estudiar la
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motivacion del personal para la permanencia en la empresa y conocer la posible intencion de
renuncia a la misma, esto permite obtener informacion referente a los principales motivadores
que inciden en la permanencia del personal en la empresa. Se realiza la recopilacion de la

informacidn mediante el cuestionario previamente validado.

El procedimiento para la aplicacion del cuestionario de motivaciones se realizd
utilizando una aplicacién tecnoldgica (Google Forms), que permitio al personal del area
administrativa completar la encuesta de forma on-line, mientras que el personal del area
productiva, debido al limitado acceso a las computadoras, se optd por aplicar el cuestionario

uno a uno, situacién que alarga el tiempo de la recopilacion de la informacion.

Con el fin de lograr la mayor cantidad de informacion posible, se le invita al 100% del
personal a participar del llenado de la encuesta, a los trabajadores que cuentan con correo
empresarial se les hace llegar el formulario por ese medio mediante un enlace electronico,
adicionalmente se les envia un mensaje via WhatsApp a los numeros telefonicos personales

como recordatorio del llenado del cuestionario.

Para el personal que no tiene acceso al correo empresarial, se les envia el enlace via
WhatsApp a los numeros telefonicos personales y un recordatorio para el llenado del
cuestionario. En el area del personal administrativo, se logra una mayor participacion de
manera auténoma, sin embargo, en el personal de produccion la participacion es baja, por lo
que se procede en los periodos de almuerzo del personal a realizar las sesiones uno a uno a las
personas que quisieran participar del estudio.

Al formar parte de la fuerza laboral activa de la empresa, las personas que participaron

de la aplicacion de las entrevistas cognitivas, quedaron excluidas de la muestra final (Smith-
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Castro & Molina 2011). Al realizar la exclusion de estas personas, se cuenta con una
poblacidn total de 72 personas para efectos de la presente investigacion.

En uno de los primeros items del Cuestionario de Motivadores se consulta sobre el
género de las personas participantes, ya que estudios consultados previamente han concluido
que las mujeres presentan mayor intencion de renuncia en comparacion con los hombres, esto
debido a las obligaciones extra laborales, es decir, a las mujeres histérica y socialmente se les
han recargado las funciones de cuido en el hogar y estas razones motivan a las mujeres a
presentar su renuncia (Maldonado, Monteza y Rosales, 2018).

Los resultados obtenidos mediante la aplicacion del cuestionario permiten determinar
que el 73% de la muestra total, tanto de hombres como de mujeres no visualiza la salida de la
empresa, es decir no tiene intenciones de renunciar.

Por otro lado, resulta importante aclarar que la empresa del presente estudio cuenta
con la particularidad de contar con una poblacion laboral mayormente conformada por
hombres, esto debido a la industria en la cual se encuentra. Al realizar un analisis mayor, por
género se realiza el hallazgo que coincide con lo expuesto por Maldonado, Monteza y Rosales
(2018). Un 9% de las mujeres participantes manifestd no visualizarse en la empresa mas de un
afio comparado con el 7% de los hombres con la misma percepcion.

Las edades de las personas a las cuales se les aplic el Cuestionario de Motivadores,
se encuentran en un rango entre los 19 y 73 afios. La distribucion por grupo generacional
segun la teoria de King y Bryant (2017) y Pucheu (2018) es la siguiente, el 59.67% de las
personas pertenecen al grupo generacional denominado generacion Y o Millenials, son
personas con edades entre los 19 y 38 afios, el 33.87% de las personas pertenecian a la

generacion X, con edades entre 39 y 54 afios, el restante 6.45% fueron personas de la
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generacion llamada Baby Boomers, con edades mayores a 55 afios, pero sin superar los 75
afios. No se cuenta con personal perteneciente a la generacion llamada veteranos, personas

con mas de 75 afos de edad.

Conocer y categorizar la poblacion por grupo generacional resulta de gran interés
para la presente investigacion, ya que diversas de las investigaciones consultadas tales
como la realizada por Salaber (2019) y Martinez (2017) concluyen que las personas con
edades entre 19 y 39 afos, es decir pertenecientes a la generacién Y, se caracterizan por la
falta de fidelizacion, ademas de presentar indices mayores de rotacién en comparacion con

las personas con mayor edad.

Basado en lo expuesto por los autores Salaber (2019) y Martinez (2017), se analizan
los resultados obtenidos mediante la Encuesta de Motivadores. EI 22% de las personas
participantes en edades entre 19 y 38 afios, generacion Millenial, no se visualiza trabajando
en la empresa mas de cinco afios. Las personas pertenecientes a las generaciones X
muestran mayor interés en realizar un cambio de lugar de trabajo en los proximo 5 afios o
menos, el 23% contesto visualizarse trabajando un maximo de 5 afios mas en la empresa.
Por ultimo, las personas de la generacidén conocida como Baby Boomers, de estos el 75%
contestd no visualizarse trabajando mas de 5 afios en la organizacion, tomando en
consideracién gue las edades de este grupo generacional, varios de estos participantes no se
visualizan trabajando en la empresa mas de 5 afios, pensando en su posible jubilacion.
Estas salidas de personal por razones de jubilacion, segin lo expuesto por Chaparro,
Guzman, Naizaque, Ortiz, y Jiménez (2015) y Flores, Abreu y Badii (2008), se le conoce

como una salida por baja bioldgica.



Al contrastar los resultados obtenidos en la investigacion con lo expuesto por otros
autores como Martinez (2017), se puede determinar que para la poblacion de la presente
investigacion el personal con mayor probabilidad de rotacion es la generacion Baby
Boomers con un 75% de intencion de salir en los préximos 5 afios, como se indico
anteriormente esto puede estar relacionado directamente con la jubilacion. La generacion
con mayor intencion de permanecer en la empresa es la generacion Y. Estos dos resultados
contrastan completamente con lo expuesto por Martinez (2017), ya que sucede lo contrario

a lo descrito en su investigacion, a menor edad menor intencion de salida de la empresa.

Resulta interesante analizar las edades de las personas que visualizan su salida de la
empresa en los proximos 5 afios 0 menos, del total de las personas participantes, el 26%
menciona la salida en un lapso menor a 5 afios, esto significa que 16 personas visualizan su
salida. De estas 16 personas, 8 son participantes con edades entre 19 y 38, es decir
Millenials, esto significa que el 50% de las personas con intencién de salir de la empresa
son de la generacién Y. Al hacer el analisis tomando en cuenta la distribucion por
generacion no se puede concluir que esta sea la que tiene mayor intencion de salir, al

contrario, son los que tienen mayor interés en permanecer laborando en la empresa.
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Estos resultados son reveladores, ya que la teoria expuesta por Salaber (2019) y

Martinez (2017) ha determinado que los indices de rotacion o intencion de salidas voluntarias

son mayores en persona menores a 38 afios, pero en la presente investigacion esto se cumple

solamente si se considera que del total de las personas que tienen intencion de salir en un

plazo maximo de 5 afios, el 50% pertenece a personas menores a 38 afos, pero si se analiza

desde una percepcion global, no se cumple la teoria.
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Mediante la aplicacion del Cuestionario de Motivadores, se indaga sobre el tiempo
de desplazamiento que tarda cada persona para llegar al lugar de trabajo. Esta informacion
resulta importante ya que interesa saber si al igual que en las investigaciones realizadas por
Marias y Garrido (2007), la variable de tiempo de traslado tiene un impacto en la intencion de
renunciar. Al consultar sobre la distancia entre el lugar de trabajo y el hogar, el 46.77% debe
desplazarse entre 1 kilébmetro y 15 kilometros de distancia. ElI 35.48% se debe desplazar
menos de 1 kilometro para llegar al trabajo, mientras que el restante 17.74% debe desplazarse

mas de 16 kilometros tal como lo refleja la Figura 5.

Figura 5.
Distribucion porcentual segun la distancia que deben desplazarse la persona trabajadora

para llegar a su casa al lugar de trabajo

W Menos de 1km M Entre 1y 15km Mas de 1ekm

Fuente: Elaboracion propia, 2020.

Al realizar una relacion simple entre la variable tiempo de desplazamiento e intencion

de renunciar de la empresa, se determina que el tiempo de traslado no tiene una influencia
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directa en la intencién de permanecer en la empresa, esto debido a que los resultados
obtenidos demuestran que la mayoria, un 63% de las personas, que ha considerado la renuncia
0 cambio de trabajo en los Ultimos seis meses, debe desplazarse menos de 15 kilébmetros para
Ilegar a su puesto de trabajo, mientras que solo un 18% de las personas que han considerado

su salida o renuncia en los ultimos 6 seis meses debe desplazarse mas de 30 kilémetros.

Investigaciones como la de Salvador (2005) hace menciéon de la antigiiedad
variable, haciendo referencia a la cantidad de afios que una persona tiene de trabajar en una
empresa y como al aumentar los afios de servicio disminuye la intencion de renunciar a
ella. Mediante el Cuestionario de Motivadores, se indaga sobre esta variable, los resultados
obtenidos son los siguientes; el 39% de las personas tiene méas de 5 afios de trabajar en la
empresa, un 26 % de la persona tiene menos de un afio de laborar en la empresa, mientras
que un 40% tiene entre 1 afio y 5 afios de trabajar en la empresa, como se muestra en la

Figura 6.



Figura 6.

Distribucion porcentual de la muestra segun la antigliedad en la empresa.

= Menos de 1afio = Entre 1y5 afios = Mas de 5 afios

Fuente: Elaboracion propia, 2020.

Se procede a realizar un andlisis simple entre la variable antigliedad del
colaborador y el tiempo que se visualiza laborando en la empresa. Se encuentra que
el 80% de las personas participantes con intencién de permanecer en la empresa en
un plazo de un afio mas, tienen menos de 5 afios de trabajar en la empresa, en
comparacion con el personal que tiene 10 o més afios de antigiiedad, estos no
visualizan la salida de la empresa en un 73% de los casos. Estos resultados
concuerdan con lo expuesto por Becker (1960, citado por citados por Salvador,
2005), quien hace mencidn al apego que tiene un trabajador por la empresa en cuanto
a inversiones acumuladas, las cuales no quiere perder y por esta razdn permanece

en la empresa.

71



72

Los resultados relacionados con la antiguiedad del colaborador y la intencion
de permanecer laborando en la empresa se asocian directamente a los conceptos de
compromiso moral desarrollado por Mowdat, Porter y Steets (1982, citados por
Salvador, 2005) quienes hacen referencia a la identificacion que tiene el
colaborador o colaboradora con valores y metas organizacionales, las personas
trabajadoras que tienen varios afios de trabajar en la empresa han asumido y
aceptado los valores de la organizacion como propios y por esta razon no visualizan
su salida de esta, en especial personal con mas de 10 afios de antigiiedad.

Hitka, Zavadska, Jelacic y Balazova (2015), en su investigacion, determinaron
como un motivador para el personal, el desempefar el puesto por el cual se habia
postulado o para el cual fue contratado. Se indaga sobre la relevancia que esta variable
tiene en el personal y su intencion de renunciar. Las personas participantes contestaron
en un 54.83% que se encuentran desempefiando el puesto por el cual se habian
postulado, mientras que un 45.16% comentan que no se encuentran en el puesto por el

cual se postularon inicialmente, como se muestra en la Figura 7.
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Figura 7.

Distribucién porcentual de la muestra segun estar desempefiando el puesto por el que fue

contratado inicialmente.

H5 HENo

Fuente: Elaboracion propia, 2020.

Del porcentaje de personas gque se encuentran desempefiando el puesto por el cual
fueron contratadas, el 18% ha pensado en renunciar en los ultimos seis meses. Del total de
personas que han considerado la renuncia en los Gltimos 6 meses, un 55% de estos
participantes contestaron, no estar desempefiando el puesto por el que fueron contratados.

Estos resultados coinciden con lo expuesto por Hitka, Zavadska, Jelacic y BalaZzova
(2015), las personas que se encuentran realizando el trabajo para el que se les contrato,
muestran menor intencién de renunciar.

De la mano con la variable anterior, se encuentra el grado de agrado que tiene el

trabajador por las funciones que desempefia. Se identifica que, de las personas participantes,
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el 100% con una puntuaciéon baja en agrado por el trabajo que realizan han pensado en
renunciar en los ultimos seis meses, este dato es relevante ya que concuerda con la
investigacion de Sanchez-Sellero & Sanchez-Sellero (2018), quienes identificaron que no
tener agrado por las labores realizadas puede motivar las renunciar en el personal.

Autores como Hitka, Zavadska, Jelacic y Balazova, en su investigacion realizada en
2015, identifican que las personas que perciben como importante el puesto que desempefian
dentro de la cadena de la empresa, tienen menor intencién de renunciar. En la presente
investigacion, se observa que las personas con puntuaciones bajas en cuanto al agrado por las
labores realizadas, puntuaron con calificaciones altas en grado de importancia del puesto que
desempefian, en la mayoria de los casos calificaron con 10 (siendo la puntuacion maxima
posible). EI 87% de las personas calificaron entre 9 y 10, el grado de importancia del puesto
desempefiado. El 11.29% de las personas otorg6 una calificacion de 8 en cuanto al grado de
importancia del puesto dentro de la empresa, la calificacion mas baja fue un 7, otorgado por 1
persona, representando un 1.61%, esta persona a pesar de otorgar la calificacion mas baja, no
visualiza su salida de la empresa ni ha pensado en renunciar en los Ultimos 6 meses. La

distribucion se muestra en la Figura 8.
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Figura 8.

Distribucién porcentual segln la percepcion de importancia del puesto desempefiado

lelx

MEntre 9y10 MWE 7

Fuente: Elaboracion propia, 2020.

Se incluye la variable referente a la carga de trabajo, ya que en las entrevistas de salida
las personas participantes hacen mencion a la cantidad de horas extras que realiza el personal
en la empresa. Por lo que se consulta al personal sobre la gestion que perciben por parte de la
empresa con el fin de evitar las recargas de trabajo.

Se identifica que el 26% de las personas participantes considera que la empresa realiza
una baja (mala) gestion de las cargas de trabajo, otorgando calificaciones menores a 5 en una
escala de 1 al 10, siendo 10 la puntuacion maxima. De estas personas, el 45% de las personas
ha tenido la intencion de renunciar en los ultimos seis meses. El 47% de las personas
participantes consideran que la empresa hace una buena gestion de las cargas de trabajo, de

este grupo solo el 6% ha considerado la renuncia en los ultimos 6 meses. Estos resultados
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demuestran que la inadecuada distribucion de cargas de trabajo, pueden conllevar a salidas del
personal.

Se incluye dentro de la investigacion, la variable capacitacion, mencionada por
Hernandez, Velasco y Jiménez (2000), y como esta influye en la intencion de permanecer en
la empresa. Los resultados obtenidos indican que el 63% de las personas participantes
comentan que el recibir capacitacion es un factor que influye directamente en la intencion de
permanecer en la empresa. Relacionado a la variable anterior, el 55% de los participantes que
han considerado la renuncia en los Gltimos 6 meses, son personas que no consideran que la
capacitacion recibida influye en su intencidén de permanecer en la empresa, por lo que para
esta poblacidn la capacitacion no es un factor que motive la retencion.

Adicional a la capacitacion, se indaga sobre la percepcion que tiene el personal
referente a las posibilidades de crecimiento dentro de la empresa. Se concluye que el 81% de
las personas si visualiza posibilidades de crecimiento dentro de Nalakalu S.A., y para ellos
esto representa un motivante de permanencia para el personal.

Del personal con intencion de salir de la empresa en un plazo no mayor a un afio se
identifica que el 80% de estas personas labora en el area productiva, mientras que el restante
20% pertenece a personal del area administrativa. Un 74% de la muestra total de participantes
no visualiza la salida de la empresa.

Por altimo, se indaga sobre la antigliedad del personal, arrojando datos importantes
para la presente investigacién. El personal con menor tiempo de trabajar en la empresa no se
visualiza creando carrera en la organizacion y buscara opciones rapidamente para cambiar de
trabajo. Las personas con mayor antigliedad valoran el tiempo invertido en la empresa, ya que

cuentan con un estilo de vida definido por las comodidades y caracteristicas que la empresa
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les ha facilitado, la empresa les genera estabilidad y es del agrado de ellos, esto les motiva
para permanecer y no considerar cambiar a otro empleo.

Lo anterior se relaciona con lo mencionado por Becker (1960, citado por Salvador,
2005), sobre el compromiso conductual o instrumental. Las personas al tener varios afios de
trabajar en la empresa no visualizan una salida de la empresa, debido a que ya tiene
inversiones acumuladas. Estas pueden ser emocionales, al sentir gratitud, agradecimiento por
la organizacién y alto compromiso con la misma; pueden ser inversiones sociales, como
considerar formar parte de un grupo de trabajo agradable, tener otros familiares laborando en
la empresa, estatus del puesto desempefiado, contar con una buena relacion con el jefe directo.
Por altimo, pueden ser inversiones acumuladas en el ambito econémico, como considerar que
el salario recibido en Nalakallu S.A. no se puede obtener facilmente en otra empresa o cuenta
con préstamos otorgados por la empresa con condiciones preferenciales.

Las inversiones acumuladas mencionadas anteriormente, inciden directamente en las
personas para no abandonar la empresa y por esta razon deciden permanecer en ella.
Adicional a las inversiones acumuladas descritas con anterioridad, se incluyen en esta lista la
cesantia, como garantia social, la persona al renunciar perderia ese derecho, o bien, puede
decidir permanecer en la organizacion ante la falta de alternativas, es decir que la baja
probabilidad de encontrar otro trabajo similar al que desempefia actualmente.

Con el fin de lograr un mayor aprovechamiento y entendimiento de la informacion
obtenida durante el proceso de investigacion, los resultados se analizan de forma segmentada
en dos grupos del recurso humano estudiado, el primer grupo es el personal que labora en la

parte administrativa y el segundo grupo es el personal que labora en la parte operativa.
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El area administrativa esta conformada por los departamentos de contabilidad, ventas,
proveeduria, gerencias, personal de disefio, bodegas y limpieza. El area operativa, esta
conformada por personal de produccion que se dedica directamente a la manufactura de los
muebles e instalacion de los mismos.

Es importante mencionar que la presentacion segmentada de los resultados se realiza
para ofrecer una explicacibn mas amplia en funcion de los objetivos de la presente
investigacion debido a que por la naturaleza de los roles de trabajo que cumplen los
colaboradores, sus respuestas estan orientadas a sus puestos de trabajo, de ahi la separacion de
ambas areas.

En la Figura 9, se muestra la distribucion del recurso humano segun el area de trabajo.
De las personas participantes de la presente investigacion el 80.64% pertenece a personal del

area productiva, mientras que el 19.35% restante pertenece al area administrativa.

Figura 9.

Distribucién porcentual de la muestra segln area de la empresa

80.64%

B Personal Administrativo Personal Productivo

Fuente: Elaboracién propia, 2020.
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4.3.1. Area administrativa.

El area administrativa se encuentra conformada por personal que realiza labores de
ventas, disefio de los muebles, control de bodegas, departamento financiero, personal con
cargos de gerencias (general, proveeduria y mercado) y el personal de limpieza.

Es importante destacar que a este segmento administrativo se recolectd la informacion
del instrumento aplicado a un total de 12 personas, entre ellas 7 hombres y 5 mujeres, quienes
representan el 80% de la poblacion total de personal administrativo y el 16.6% de la muestra
total de esta investigacion.

La Figura 10 destaca la distribucion porcentual en cuanto a género de las personas
participantes en la investigacion que corresponden al segmento administrativo, es decir 58.3%
de las personas eran hombres y 41.6% eran mujeres. Parece oportuno analizar este dato el cual
muestra que en términos de contratacion de personal de esta area el sexo masculino tiene

superioridad numeérica porcentual del 16.7% con respecto a las mujeres.
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Figura 10.

Distribucién porcentual por sexo del personal administrativo.

B Hombres M Mujeres

Fuente: elaboracion propia, 2020.

Es relevante el dato que proporciona la Figura 11 que resume el rango de edad de las
personas participantes pertenecientes a este segmento administrativo. La empresa cuenta con
recurso humano entre los 19 afios y los 73 afios, lo que denota la amplia gama de edad del

personal administrativo de la empresa.
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Figura 11.

Distribucién porcentual del area administrativa, segun edades

M Entre 19y 38 afios M Entre39y 54 afios M Entre 55y 74 afios

Fuente: elaboracion propia, 2020.

Se destacan datos importantes sobre los grupos etarios del personal administrativo, a
saber, el 58% de las personas tienen entre 19 y 38 afios, pertenecientes a la Generacion Y, el
33.33%, de las personas tienen entre 39 y 54 afios, considerados Generacién X, y el restante
8.33% al grupo de edad entre 55 y 73 afios, denominados Baby Boomer.

Dentro de la informacion recabada, se detalla el estado civil de las personas
participantes de este segmento administrativo, ubicandose esta informacion en dos grupos, el
50% de las personas se encuentran en vinculo matrimonial, mientras que el restante 50%, es

soltero o soltera, como se muestra en la Figura 12.
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Figura 12.

Distribucion porcentual del area administrativa, segun estado civil

W Casados M Scltero

Fuente: elaboracion propia, 2020.

La figura 13 detalla la distancia de desplazamiento fisico de las personas trabajadoras
que conforman este valioso recurso humano administrativo de la empresa, desde el hogar
hasta el centro de trabajo, siendo esta una variable importante para la permanencia en los
puestos de trabajo.

Cabe destacar que se encontraron los siguientes porcentajes; el 33.33% de las personas
debe trasladarse menos de 1 kilémetro de distancia para llegar a la empresa. Un 25% debe
trasladarse entre 1 y 15 kilébmetros para llegar a la empresa y el restante 41.6% debe
trasladarse mas de 15 kilometros para llegar al lugar de trabajo.

Resulta importante estos datos de la Figura 13 ya que interesa saber si al tomar como

referencia las investigaciones realizadas por Mafias y Garrido (2007) en este punto, la variable
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de traslado como desplazamiento fisico desde el hogar al centro trabajo tiene un impacto en la
intencion de renuncia.

La informacion obtenida muestra que la distancia de desplazamiento al centro de
trabajo es menor a los 15 kildmetros en el 53.33% de los casos por lo que se puede determinar
que esta variable no es un factor que incide directamente en la intencion de salida en este
porcentaje del personal, siendo el recurso humano que se traslada mas de 30 kilometros los

gue muestran mayor intencion de salida.

Figura 13.

Distribucidn porcentual del area administrativa, segun distancia entre el hogar y el trabajo.

B Menosde 1km  Eentre 1kmy 15 km Mas de 15km

Fuente: elaboracion propia, 2020.

El tiempo de permanencia en la empresa del recurso humano en el area administrativa,
muestra un nivel superior al afio de labor que representan un 66.6% siendo Unicamente un

33.3% el porcentaje que representa el grupo con menor periodo de permanencia.
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La Figura 14 detalla la distribucion del recurso humano del area administrativa de
acuerdo al tiempo de permanencia en la empresa, un 41.66% del personal tiene entre 1y 5
afios de antigiiedad, 33.33% tiene menos 1 afo de trabajar en la empresa, mientras que un

25% tiene mas de 10 afios de trabajar en la empresa.

Se puede concluir que el porcentaje més alto en cuanto a antigliedad en la empresa es
de 5 afos ya que representa el rango mayor 41. 66%, es importante relacionar el tiempo de
laborar en la empresa con las edades de los participantes, donde casi el 60% de esta se

encuentra en el grupo etario de entre 19 y 38 afos.

El detalle de la antigliedad correlacionado con la edad, resulta valioso debido a que es
coincidente con el periodo del inicio de la etapa de trabajo de los jévenes adultos y también
representa un periodo de productividad en cuanto al desarrollo de habilidades y competencias

para el trabajo.

Figura 14.

Distribucién porcentual del area administrativa, segun tiempo de laborar en la empresa

M Entre 1y Safos M Menosdelafo ™ Mas de 10 afios
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Fuente: elaboracion propia, 2020.

La Figura 15 hace la sintesis de la informacion recogida en cuanto a la intencion de
renuncia o cambio de trabajo, mostrando que en los Gltimos seis meses en esta poblacion del
area administrativa la posibilidad es alta, un 41.66% asegura haber considerado la posibilidad
de renuncia o cambiar de trabajo, mientras que el 58.33% restante no lo ha considerado.

Al detallar la razén de esta intencion de salida de la empresa del recurso humano del
area administrativa, las personas participantes en la investigacion consideran que el ambiente
de trabajo no es agradable, por haber diferencias entre las personas, esto contrasta con una
mayoria que no ha considerado esa posibilidad de renuncia y muestra sentirse a gusto dentro

de la empresa.

Figura 15.
Distribucion porcentual del &rea administrativa, segln la intencién de renunciar o cambiar de

trabajo.

M 5i lo ha considerado B Mo lo ha considerado
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Fuente: elaboracion propia, 2020.

La Figura 16 muestra informacion sobre la intencion de permanencia del recurso
humano del &rea administrativa en la empresa, siendo en esta poblacion alta, mas del 50% de
las personas no visualiza la salida de la empresa, mientras que solo un 8.33% se visualiza
trabajando 1 afio mas en la empresa, este 8.33% representa a 1 persona, lo cual es un

porcentaje bajo.

Para brindar mas detalles sobre esta informacion, se identifica que las personas que se
visualizan trabajando por mas tiempo son personas del grupo etario entre los 39 y 54 afios, los

cuales coinciden con la caracteristica de tener una antigiiedad de méas de 5 afios en la empresa.

La situacion planteada en el parrafo anterior acerca de este grupo etario el cual se
puede ubicar dentro de la Generacion X en su mayoria, no coincide con lo expuesto por
Martinez (2017), quien menciona que las personas de esta generacion cambian

constantemente de trabajo.

Esta generacion se caracteriza, de acuerdo a lo expuesto por Durén, (2018) por tener
una mentalidad mas presentista, es decir, que se desvincula del pasado y realiza menos
proyecciones del futuro, situacién que puede influir directamente con su intencion de

cambiar de lugar de trabajo en un corto plazo.

Sin embargo, lo expuesto en el parrafo anterior contrasta con los resultados

obtenidos por este grupo etario, quienes muestran una clara tendencia a la permanencia y



mayor rango de antigliedad en la empresa. Al respecto otros autores escépticos de la

autoridad, buscan estructuras mas flexibles y horizontales (Martinez, 2017).

Se desconocen las razones puntuales por las cuales el personal administrativo
muestra un porcentaje relativamente alto en renunciar, siendo este un 41.66%, pero basado
en las descripciones teoricas realizadas por Martinez (2017), puede deberse a maultiples

factores.

De acuerdo con el autor del parrafo anterior esos intereses pueden ser: continuar sus
estudios, basqueda de alternativas mas flexibles, o inicios de emprendimientos, ya que
cuentan con un alto grado de desarrollo de resiliencia y con la capacidad de realizar varias

tareas al mismo tiempo, lo cual les permite desenvolverse bien en ambientes retadores.

Un detalle valioso de destacar es que dentro de los resultados existe un porcentaje
alto del personal administrativo que no visualizan una salida préxima o cercana de la

empresa, siendo este un 50% de la muestra significativa de este segmento del personal.

Se desprende del parrafo anterior una clara tendencia y mayoria a la permanencia del
personal administrativo en sus funciones, esto puede deberse a que este grupo se siente a
gusto dentro de su desempefio laboral y valoran la permanencia. Este se considera un factor

protector para la empresa.

A pesar de que las razones pueden ser multiples, para poder dar una explicacién
amplia sobre el por qué este porcentaje del personal administrativo expresa no visualizar
una pronta salida, se puede deducir, que la empresa cumple una doble funcion, la de

brindar estabilidad al personal en sus labores y por ende en la parte econémica.

87
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Figura 16.
Distribucién porcentual del area administrativa, segun la intencion de permanecer en la

empresa

B No visualiza la salida de la empresa
W 5e visualiza trabajando 1 a3fo mas
B 5e visualiz trabjando entre 1 v 3 afios mas

Fuente: elaboracion propia, 2020.

Al relacionar las variables de intencion de permanecer en la empresa con el nivel de
agrado hacia el puesto desempefiado, se identifican tres claras situaciones, la primera de ellas
es que las personas con puntuaciones entre 3 y 4 son las que muestran interés en salir de la
empresa.

La segunda situacion es que las personas cuya calificacién es de 5, puntuacion

maxima, no visualizan la salida de la empresa. Lo anterior coincide con lo expuesto por
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Sanchez-Sellero & Sanchez-Sellero (2018) quienes mencionan que las personas con alto

grado de satisfaccion hacia su trabajo, no muestran intenciéon de cambiar de lugar de trabajo.

La tercera situacion es que las personas con calificaciones bajas en el nivel de
satisfaccion por el trabajo realizado, coincidentemente son las personas con las calificaciones
mas bajas en cuanto a la percepcion de que tan retadoras resultan las funciones y el grado de

importancia que perciben ellos del puesto que desempefian.

Hitka, Zavadska, Jelacic y Balazova (2015) proponen que el principal motivador para
la poblacion del estudio es el factor de satisfaccidn, de manera que se puede analizar que en el

caso de la empresa se cumple lo citado por estos autores en su investigacion.

De acuerdo con el parrafo anterior, para el personal es valioso que se les haga sentir
que su trabajo es significativo, importante e interesante para la empresa; adicionalmente, el
mismo debe contener un grado de dificultad que haga valia del desempefio que el colaborador

tenga dentro del rol que desemperia.

Un dato interesante de analizar es, que la persona con intencién de continuar
laborando en la empresa Gnicamente 1 afio mas, califica con una puntuacion de 4 en una
escala de 1 al 10, las funciones que realiza en funcion de que tan retadoras las considera,
siendo esta una puntuacién bastante baja. Aun teniendo estas calificaciones, esta persona

considera muy importante el puesto que desempefia dentro de la empresa.

El 100% de las personas, considera que el puesto que desempefia es muy importante,

asignando calificaciones de 10 y 9, en una escala de 1 al 10, siendo el 10 la puntuacion
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maxima y 1 la minima. De manera que el personal valora el rol que cumple dentro de la

empresa.

Figura 17.
Distribucién porcentual del area administrativa, segun la percepcion de importancia del

puesto desempefiado

B Muy Importante

Fuente: elaboracion propia, 2020.

La Figura 18, expresa el porcentaje de las personas que se encuentran desempefiando
labores para las cuales fueron contratadas. Siendo asi, el 83.33% de las personas se
encuentran desempefiando el puesto por el cual se habian postulado o contratado, mientras

que 16.66% contesta que no.
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Al ser puestos que requieren un nivel de preparacion académica alta, son puestos con
un grado de especializacion minima requerida, razon por la cual el porcentaje de personas que
desempefian trabajos para los cuales no se postularon es bajo.

Al realizar una relacién simple con la variable de visualizar posibilidades de
crecimiento, se determina que las personas que se encuentran desempefiando el puesto para el
que fueron contratados, visualizan posibilidades de crecimiento profesional dentro de la
empresa.

Realizando el analisis del parrafo anterior en el personal que labora en puestos para los
que no fueron contratados inicialmente es contraria y por ende presentan intencion de salir de

la empresa en un lapso no mayor a tres afios.

Figura 18.
Distribucién porcentual del area administrativa, de acuerdo al encontrarse desempefiando el

puesto por el que fue contratado.

W5 MMNo

Fuente: elaboracidon propia, 2020.
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En el tema de la carga laboral, los participantes calificaron en una escala del 1 al 5 el
actuar de la empresa cuando hay mucho trabajo, los resultados permiten analizar que los
funcionarios con las calificaciones mas bajas (es decir, existencia de sobrecarga) fueron dadas
por las personas con mayor intencion de salir de la empresa en los préximos 5 afios.

Sobre el tema de carga laboral, menciona Ccollena-Salazar (2015) se puede identificar
una clara relacion entre la sobrecarga de trabajo y la motivacion a salir de la empresa.
Mientras que las personas que no visualizan su salida de la empresa, dieron puntuaciones altas
en cuanto al manejo de las cargas de trabajo, evidenciando que hay una buena distribucion de
las cargas por parte de la empresa.

Al consultar sobre las capacitaciones, el 100% del personal contesta haber recibido
capacitacion por parte de la empresa en algun momento, lo que evidencia un proceso de
actualizacion permanente dentro del rol que desempefia cada uno de los colabores del area
administrativa.

Se destaca que el mismo porcentaje de colaboradores considera que las capacitaciones
impartidas han resultado valiosas para el puesto de trabajo que desempefian, esta satisfaccion
mostrada sirve como referencia para explicar el alto porcentaje de permanencia laboral de
colaboradores.

Al realizar una simple comparacion con la figura #16 y la figura #19 se puede explicar
cémo ambos porcentajes permiten concluir que los colaboradores del area administrativa se
desarrollan en su trabajo con relativa satisfaccion, de ahi el hecho que indicaron su intencién
de no renunciar en un futuro mediato.

Un 33.33% de colaboradores del area administrativa consideran que las capacitaciones

no son un es un factor determinante que influye directamente en la intencion de permanecer o
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no en la empresa, contrasta con un 66.66% para quienes este punto en particular resulta
importante y determinante en esa toma de decision de permanencia.

Figura 109.

Distribucién porcentual del area administrativa, en la que se considera la importancia de la

capacitacion en la permanencia en la empresa.

WS WNo

Fuente: elaboracion propia, 2020.

En tema del salario percibido con respecto a las funciones que se realizan los
colaboradores administrativos se analiza en la Figura 20, en los resultados se detalla que el
75% considera que es monto econémico percibido es justo por las funciones que ejecuta
dentro de la empresa, pero, se agrega como observacion que el monto recibido pese a ser justo
se podria incrementar.

Asimismo, un 25% consideran que el beneficio econdmico no es justo con respecto a

las funciones que realizan, al profundizar sobre el porqué del criterio, se denota observaciones
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importes como: sobrecarga laboral, la falta de cumplimiento en incentivos o bonos por metas
cumplidas, este ultimo punto se sefiala en virtud del incumplimiento con condiciones pactadas
al inicio de la relacion laboral y que en la actualidad no se han dado.

La idea del parrafo anterior y ese porcentaje de colaboradores administrativos que
concluyen que el salario percibido no compensa las labores realizadas incluso hacen
sefialamientos con respecto a la posibilidad de salir de la empresa en un futuro inmediato,
valorando esa posibilidad durante los ultimos 6 meses, la razon de peso que sefialan es el tema
de la sobre cargas de trabajo.

La union de las variables de pago no justo, sobre carga de trabajo son factores
detonantes en la intencién de salida de las personas que laboran en esta empresa. Las
justificaciones de ese 25 % hacen sefialamientos valiosos por retomar por las autoridades de la

empresa.

Figura 20.
Distribucidn porcentual del area administrativa, segun la percepcion de recibir el salario

justo por el trabajo realizado

W 5 Mo
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Fuente: elaboracion propia, 2020.

El 91.6% de las personas del &rea administrativa que participaron, consideran los
reconocimientos como influyentes de manera positiva en su desempefio laboral, mientras que
solamente una persona considera que no influye en su desempefio. Un 75% de las personas
acepta haber recibido en los Gltimos 12 meses algun reconocimiento por parte de la empresa,
mientras que un 25% comenta no haber recibido ningun reconocimiento.

La relacion con la jefatura directa y la forma cdmo esta relacion puede o no afectar el
desempefio fue parte de las variables consideradas. Los datos encontrados arrojaron que el
33.33% considera que el trato recibido por parte del jefe inmediato no influye en su
desempefio, mientras que el 66.66% restante considera que el trato recibido influye

directamente el desempefio laboral.

Relacionado con lo anterior, el 83.33% de las personas consideran que su jefe directo
se caracteriza por ser respetuoso, mientras que un 16.66% de las personas lo considera

irrespetuoso o indiferente.

El 41.66% de las personas comenta no haber recibido reconocimientos por parte de su
jefe inmediato, mientras que un 58.33% considera haber recibido un reconocimiento por parte
del jefe inmediato, referente al trabajo realizado. Las manifestaciones de reconocimientos
mencionados van desde una felicitacion verbal, palmada en el hombro, confites u otro. Esto
concuerda con lo expuesto por Ganon y Michael (2003 y 2004) y Michael, Guo, Wiedenbeck,
y Ray (2006) quienes mencionan que la relacion existente entre el papel del supervisor y el
impacto que este tiene en las (0s) colaboradoras y colaboradores, en pro de la seguridad en el

trabajo y de la satisfaccion.
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Al consultar sobre los tipos de reconocimientos que consideran relevantes, estos se
agruparon en 3 categorias, los incentivos econdémicos, las felicitaciones verbales y, por
ultimo, las regalias. En la categoria econdmica se mencionan las bonificaciones por
cumplimento y comisiones. La categoria de felicitacion verbal, se compone de recibir
palabras de aliento por parte del jefe, y agradecimiento por el trabajo realizado, estas
manifestaciones influyen en la motivacién. Por ultimo, las regalias, se mencionan opciones
tales como otorgar una cena para el colaborador y su familia, noche de hospedaje en los
hoteles que la empresa atiende o bien regalias de articulos fabricados en la empresa, muchos
de estos son incentivos individuales, como los mencionados por Acosta (2016), quien
argumenta que al crear incentivos individuales, esto fomenta el sentido de pertenencia en el
personal, impactando asi en los niveles de productividad e intencion de permanecer en la
organizacion.

El 33.33% de las personas responde que el ambiente de trabajo en la empresa ha sido
considerado un factor que le ha hecho pensar en renunciar a la empresa. Entre las razones que
manifiestan se encuentran, diferencias entre el personal, la presion ejercida por los jefes para
finalizar un proyecto y la sobrecarga de trabajo. ElI 66.66% considera que el ambiente es
adecuado, argumentando que el trato entre las personas es adecuado, se sienten a gusto en sus
puestos, el ambiente es agradable y consideran que la presion que se siente mas bien les
motiva y toman como reto personal el mejorar o aumentar las ventas.

Se logra identificar que un 66.66% de las personas del area administrativa consideran
que el ambiente de trabajo les motiva a permanecer, mientras que un 25% considera que el
ambiente no influye en su decisién de permanecer en la empresa y solo un 8.33% (una

persona) contesta que el ambiente de trabajo no le motiva a permanecer en la empresa.
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Figura 21.
Distribucion porcentual del area administrativa, segun la percepcion del ambiente laboral

como motivador para la permanencia en la empresa

'

EMS5 MpNo  MElambiente no influye en la decision de permanecer en la empresa

Fuente: elaboracion propia, 2020.

El 100% de las personas, considera que la empresa les genera estabilidad y un 91.66%
considera que la empresa es una empresa de prestigio, mientras que un 83.33% acepta que, al

ser una empresa de prestigio, este factor influye en su intencion de permanecer en la empresa.

Esto coincide con lo expuesto por Jelacic, Grladinovic, Sujova y Galajdova (2008) en
una investigacion realizada en Croacia, quienes identifican como factores de satisfaccion; la
garantia de empleo (estabilidad), las condiciones sociales, buenas relaciones internas y la

buena reputacion de la empresa.
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El 100% de las personas considera que trabajar en la empresa Nalakalu S.A. le aporta
valor a su carrera profesional, debido a la experiencia que tiene la empresa, las habilidades
que le ha ayudado a desarrollar en el ejercicio de la profesion, las redes de contactos que le ha
permitido conocer y por el prestigio y reconocimiento de la empresa en el mercado.

Solo el 8.33% (una persona) indica no haber tenido algin tipo de desarrollo
profesional durante el tiempo que ha laborado en la empresa, mientras que el restante 91.66%
reconoce haber tenido desarrollo profesional como, ascensos, cambios de puesto o0
aprendizajes de nuevas funciones. El 83.33% visualiza posibilidades de crecimiento dentro de
la empresa, como aprendizajes de nuevas funciones, ascensos, aumentos de salarios y mayor

capacitacion, como se muestra en la figura 22.

Figura 22.
Distribucion porcentual del rea administrativa, segiin haber tenido desarrollo o crecimiento

profesional en la empresa.

W5 MMNo

Fuente: elaboracion propia, 2020.



99

El 100% de las personas participantes, coincide en contestar que Nalakall S.A es una
empresa que se preocupa por el bienestar del personal a su cargo y se tiene una percepcion de
que la empresa es justa y responsable con el recurso humano a su cargo.

Con respecto a los beneficios que la empresa tiene actualmente para sus
colaboradores, es valioso destacar que son conocidos y han sido usados al menos uno de ellos
en un 100 %.

Un detalle valioso de destacar que evidencia ser un factor de permanencia es la
percepcion personal sobre gue tienen los colaboradores de Nalakald al hacer una comparacion
de la empresa donde laboran con otras donde podrian trabajar eventualmente. EI 83.33%
considera que estos beneficios recibidos son mejores que los brindados por otras empresas.

Algunos aspectos de la comparacion en cuanto a beneficios de la empresa donde
laboran con respecto a otras empresas, consisten en que brindan el beneficio de médico de
empresa, gimnasio o bien area de descanso con zonas de juegos. Estos beneficios se
encuentran mayormente en empresas transnacionales o grandes empresas.

Se denota una valoracidon de los beneficios que reciben como colaboradores, estos
resultados obtenidos demuestran un atractivo para el personal, quien puede ver posibilidades
de crecimiento profesional dentro de le empresa, asi como para futuros empleados. Al
respecto Gonzalez (2018) menciona:

Los beneficios generan también, beneficios para la empresa; a lo que se refiere, que, si

se mantiene una satisfaccion en el colaborador, se obtiene una mejor productividad. Si

se les da la importancia debida a las personas, sabran reconocer esa importancia y

daran lo mejor en el area de trabajo, lo cual aumenta la satisfaccion de la empresa, en
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la productividad del colaborador y en las ganancias obtenidas. Los beneficios son

mutuos (pag.13).

De acuerdo con la autora efectivamente los resultados obtenidos muestran que los beneficios
son percibidos con satisfaccion por parte del personal, lo valoran y le dan importancia.

Entre los beneficios que brinda la empresa y que son mayormente utilizados por las
personas colaboradoras se encuentra el médico de empresa, gimnasio, entrenador personal,
masajes, adelantos de salarios, préstamos, flexibilidad para la solicitud de permisos y
descuentos en productos.

Por ultimo, se les consultd sobre las caracteristicas que debe tener una empresa para
que el personal se sienta motivado, entre las respuestas se identifican factores como: el
cumplimiento de la ley, tanto obligaciones como deberes de la empresa.

Conocer las necesidades el personal es de vital importancia para evitar la rotacion del
mismo y garantizar una permanencia mayor en los puestos de trabajo, ante esta consulta los
colaboradores ven como factores motivantes aspectos propios de como realizar la funcién, asi
como algunos otros de aspecto legal y en temas incluso sobre habilidades blandas por parte de

los mandos de la empresa. Al respecto, Mazariegos (2015) menciona:

Son el trabajo mismo, en este factor se puede encontrar el reconocimiento, el avance y
la responsabilidad. Ya que se relacionan con los sentimientos positivos que el
individuo siente respecto a su contenido y a su puesto. Estas sensaciones positivas a su
vez se relacionan con las experiencias del sujeto respecto a los logros, el
reconocimiento y la responsabilidad. Reflejan un logro permanente, mas que temporal

en el marco laboral (pag.18).



101

En el aspecto legal, los resultados evidencian que el cumplimiento de la ley en materia
laboral y comercial (actividad de la empresa), representan para los colaboradores un factor
motivante.

Los reconocimientos verbales, claridad en los procedimientos en los espacios de
trabajo, apego a los procedimientos, capacitaciones, inducciones claras, mayor comunicacion
entre departamentos, respeto entre colaboradores, conocer al personal individualmente de
manera que se puedan contar con incentivos individuales.

Se evidencia que los colaboradores ven como un factor motivante la necesidad de
cultivar y desarrollar habilidades blandas en todas las relaciones interpersonales dentro de los
roles de trabajo de la empresa, asi, aspectos como el buen trato por parte del jefe directo, entre
departamentos y otros representa un aspecto de constante mejora dentro de los procesos que
se realizan.

Otro aspecto que sefialan como motivante se refiere a la adecuada distribucion de
cargas laborales, acceso a los equipos y herramientas necesarias para el desempefio del
puesto. Los resultados evidencian que esto es un factor valioso para los colaboradores y un
aspecto de mejora dentro de los procesos internos de la empresa.

De acuerdo con los objetivos del presente estudio es valioso destacar que los
beneficios que la empresa ofrece a los trabajadores del area administrativa son ampliamente
conocidos por el personal, esto, ha servido como factor motivador que favorece la
permanencia en los puestos de trabajo.

El recurso humano del sector administrativo percibe cada uno de los beneficios que la

empresa provee como un plus al trabajo que realizan, muestra de ello son los porcentajes altos
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que obtienen en la intencion de permanencia en la empresa y en los porcentajes bajos en la
intencion de renuncia.

Es importante destacar que dentro de los resultados se encuentran datos que permiten
establecer cuéles se pueden considerar factores que influyen en la decision del de la
permanencia del recurso humano en la parte administrativa.

Dentro de esos factores que los colaboradores encuentran valiosos para el rol que
desempefian se pueden citar las capacitaciones, asi como la percepcion por parte del recurso
humano de lo que se puede llamar buen ambiente laboral, debido a beneficios como médico
de empresa, flexibilizacion de horarios entre otros citados anteriormente.

Se infiere dentro de los resultados que en su mayoria el recurso humano ha
desarrollado un sentido de pertenencia con respecto al trabajo y al rol que se desempefian,
mostrando satisfaccion dentro de sus funciones.

Al realizar una relacion simple entre la intencion de salida y la distancia que se debe
recorrer para llegar al trabajo, se puede determinar que la distancia no es un factor que incide
en la intencion de salida, ya que las personas que deben trasladarse menos de 15km muestran
mayor intencién de salida que aquellas que deban trasladarse mas de 30km.

Los resultados muestran que el porcentaje mas alto en cuanto a antigliedad en la
empresa, es no mayor a 5 afos, debe estar relacionado con la caracteristica de las edades de
los participantes, donde casi el 60% de esta son personas con las edades entre 19 y 38 afios,
como se menciona en la figura 10, pudiendo ser este el primer trabajo formal. esta condicion

puede conllevar mayor rotacion.

Se identifica que las personas que se visualizan trabajando unos pocos afios mas en la

empresa, son personas de la generacion X en su mayoria, personas entre los 39 y 54 afios, los
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cuales tiene como caracteristica principal, tener una antigiiedad de méas de 5 afios empresa.
Situacion que no coincide con lo expuesto por Martinez (2017), quien menciona que las
personas de esta generacion cambian constantemente de trabajo.

Al relacionar las variables de intencion de permanecer en la empresa con el nivel de
agrado hacia el puesto desempefado, se identifica que las personas con puntuaciones entre 3 'y
4 son las que muestran interés en salir de la empresa. Mientras que las personas cuya
calificacion es de 5, puntuacion maxima, no visualizan la salida de la empresa.

La idea del parrafo anterior coincide con lo expuesto por Sanchez-Sellero & Sanchez-
Sellero (2018) quienes mencionan que las personas con alto grado de satisfaccion hacia su

trabajo, no muestran intencion de cambiar de lugar de trabajo.

Las personas con calificaciones bajas en el nivel de satisfaccion por el trabajo
realizado, coincidentemente son las personas con las calificaciones méas bajas en cuanto a la
percepcion de que tan retadoras resultan las funciones y el agrado. Se da una relacion entre
satisfaccion y el reto del rol que desempefian, siendo este factor una necesidad de mejora de la

empresa en el manejo de recursos humanos.

Las posibilidades de crecimiento, se determina que las personas que se encuentran
desempefiando el puesto para el que fueron contratados, visualizan posibilidades de mejora de
su situacion laboral, caso contrario con las personas que desempefian trabajos por los que no
fueron contratado inicialmente y por ende presentan intencion de salir en un lapso no mayor a

tres afios.

El punto anterior representa en este analisis de resultados un proceso de mejora por

parte de la empresa, debido a la importancia con la que perciben el puesto que desempefian.
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Al respecto, Hitka, Zavadska, Jelacic y Balazova (2015), concluyeron que el principal

motivador para la poblacion del estudio es el factor de satisfaccion para el personal.

Esta satisfaccion demuestra que la percepcion personal del colaborador que su trabajo
es significativo, importante e interesante para la empresa; adicionalmente, el mismo debe

contener un grado de dificultad o reto.

El 41.66% de las personas participantes comentan no haber recibido reconocimientos
por parte de su jefe inmediato, mientras que un 58.33% considera haber recibido un

reconocimiento por parte del jefe inmediato, referente al trabajo realizado.

Las manifestaciones de reconocimientos mencionados van desde una felicitacion
verbal, palmada en el hombro, confites u otro. Esto concuerda con lo expuesto por Ganon y
Michael (2003, 2004) y Michael, Guo, Wiedenbeck, y Ray (2006) quienes mencionan que
la relacion existente entre el papel del supervisor y el impacto que este tiene en el personal, en

pro de la seguridad en el trabajo y de la satisfaccion.

6.3.2. Area productiva.

A continuacion, se detallan los resultados obtenidos en el personal del &rea productiva
de la empresa, muestra a la cual se le aplicd el mismo instrumento que a la administrativa,
solo que en razon de sus funciones los resultados se analizan en este apartado.

Del area productiva se recolect6 la informacion de 50 cuestionarios, representando el
83.33% de la poblacion de personal de planta, siendo un porcentaje significativo de
participantes de esta rea. Lo que denota ser una muestra representativa que refleja la opinion

en la presente investigacion.
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Las caracteristicas del personal de produccion participante son las siguientes: 50
hombres y 6 mujeres contestaron el cuestionario, es decir 88% fueron hombres y 12% fueron

mujeres.

Figura 23.

Distribucion del personal del &rea productiva segun sexo

B Hombres M Mujeres

Fuente: elaboracion propia, 2020.

Las edades de las personas participantes oscilaron entre los 19 afios como edad
minima y los 73 afios como la maxima, se separan en un primer grupo etario entre los 19 a los
38 afios cuyos participantes son un 60%, un 34% personas entre 39 y 54, y el restante 6%

representa al grupo de entre 55 y 73 afios.
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Figura 24.

Distribucion del personal del area productiva segun edad

W Entre 1%y 38 afios  MEntre39 y 54 afios M Entre 55 Y 73 afos

Fuente: elaboracion propia, 2020.

En relacidn con el estado civil, se distribuye de la siguiente manera: un 44% de las
personas se encuentran casadas, un 32%, es soltero o soltera y un 24% se encuentra en union

libre. Esta distribucion se ve reflejada en la Figura 25.
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Figura 25.

Distribuciéon del personal de area productiva segun estado civil

B Casados M Soltero M Unicén Libre

Fuente: elaboracion propia, 2020.

La distancia entre el trabajo y el hogar se analiza en la Figura 26, se detalla que el 36%
de las personas debe trasladarse menos de 1 kilémetro de distancia para llegar al trabajo, 12%
debe trasladarse mas de 16km kilometros para llegar a la empresa, siendo la mayoria de las

personas viven entre 1 km y 15km de distancia del trabajo, significando un 52%.
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Figura 26.
Distribuciéon del personal del area productiva segun la distancia a recorres entre el hogar y

el lugar de trabajo

Eienosde 1km Mentre Lkmy 15 km M WMas de 15km

Fuente: elaboracion propia, 2020.

Con respecto al tiempo que tiene de laborar en la empresa, el 46% de las personas
tiene entre 1 afio y 5 afios de antigliedad, un 28% tiene menos de 1 afio de trabajar en la
empresa, mientras que un 25% tiene mas de 5 afios de trabajar en la empresa, como se detalla

en la Figura 27.
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Figura 27.

Distribucion del personal del area productiva segun antigiiedad en la empresa

WEntre 1y 5 afios M Menosde lafio ™ Mas de 5 afios
Fuente: elaboracion propia, 2020.
En la Figura 28, se muestra que del total de las personas del area productiva que
contestaron el cuestionario, s6lo un 12% asegura haber considerado en los ultimos 6 meses

renunciar o cambiar de trabajo, mientras que el 88% restante no lo ha considerado.
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Figura 28.
Distribucion porcentual del area productiva, segun la intencion de renunciar o cambiar de

trabajo

B 5i lo ha considerado M Mo lo ha considerado

Fuente: elaboracion propia, 2020.

La intencion de permanencia de esta poblacion es alta, el 78% de las personas no
visualiza la salida de la empresa, mientras que solo un 22% se visualiza trabajando maximo 5
afios mas en la empresa. De este porcentaje que considera la salida de la empresa solo 8% se

visualiza trabajando 1 afio mas.

Se encontrd que las personas que se visualizan trabajando unos pocos afios mas en la
empresa, son personas de la generacion Y en su mayoria, personas entre los 19 afios y 38
afios. Personal con poco tiempo de trabajar en la empresa, en su mayoria menos de 1 afio. Esta
caracteristica coincide con lo expuesto por Martinez (2017), al comentar que los millenials se

identifican por la falta de fidelizacion, presentando altos niveles de rotacion de sus jovenes.
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Otra caracteristica de las personas que se visualizan trabajando menos de 5 afios, son
personas con edades superiores a los 55 afios y con mas de 10 afios de trabajar en la empresa,
la salida se puede deber a que se visualizan disfrutando de su jubilacion en los proximos afios.

Al relacionar las variables de intencion de permanecer en la empresa con el nivel de
agrado hacia el puesto que se desempefia, se identifica que las personas que obtuvieron
puntuaciones entre 2 y 4 en el grado de satisfaccion en el trabajo, son las que muestran mayor
tendencia en salir de la empresa.

Mientras que las personas cuyo grado es de calificacion 5, puntuacion maxima en
satisfaccion en el puesto que desempefia, no visualizan una salida pronta de la empresa siendo
este una amplia mayoria del 78%.

Es importante destacar que la teoria sefiala que la satisfaccion de un trabajador esta
estrechamente ligada a como atiende este sus obligaciones laborales. Es decir, una persona
motivada y satisfecha con el trabajo que realiza, rendird mas y por tanto aportara mayor valor

a la empresa. Al respecto (Cruz, 2020) sefiala:

Se cree que colaboradores comprometidos y satisfechos son eficientes y eficaces.
Ademas, un carente sentido de pertenencia y compromiso organizacional aumentaria
la probabilidad de que los colaboradores opten por desvincularse de las
organizaciones; esto ocasionaria la pérdida de talento humano. De ser éste el
escenario, las empresas se verian obligadas a generar nuevos procesos de
reclutamiento, seleccién e induccidén y esto representa una pérdida de tiempo y

recursos para las organizaciones. Por lo tanto, politicas direccionadas al
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fortalecimiento del compromiso organizacional y satisfaccion laboral, contribuirian a

retener al personal (pag. 2).

El punto de la investigacion de Cruz (2020) coincide con lo expuesto por Sanchez-
Sellero & Sanchez-Sellero (2018) quienes concuerdan en cuanto a que las personas con alto
grado de satisfaccion hacia su trabajo, no muestran intencion de cambiar de lugar de trabajo y
por ende resulta un punto de beneficio para la empresa al obtener mayor permanencia del

recurso humano.

Las personas con calificaciones bajas en el nivel de satisfaccion por el trabajo que
realizan, consecuentemente son las personas que también obtienen bajas puntuaciones en
cuanto a que tan retadoras resultan las funciones y el grado de importancia que perciben del

puesto que desempefia.

Con esto, se encuentra una concordancia a la expuesto por Hitka, Zavadska, Jelacic y
BaldZzova (2015) quienes concluyeron que el principal motivador para la poblacion del estudio
es el factor de satisfaccion, siendo este punto valioso para lograr alta permanencia en los

puestos de trabajo.

Es imperante destacar la validacion que el personal le brinda a la funcion que
desempefia dentro de la empresa, asignando caracteristicas que destacan el por qué este es
valioso, se detallan algunas: su trabajo es significativo, importante e interesante dentro de los
roles de trabajo. Destacando el punto de esta validacion por parte del personal (Montoya

Agudelo & Boyero Saavedra, 2016) sefialan:
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Es importante destacar que el recurso humano se constituye en un elemento
fundamental que da validez y uso a los demas recursos, en este sentido el personal de
la organizacion puede desarrollar habilidades y competencias que le permitiran que la
ventaja competitiva de la empresa pueda ser sostenida y perdurable en el tiempo,
posibilitando asi que pueda hablarse de la construccion de un recurso humano

inimitable, Unico y competitivo en la corporacion (pag.3).

Estos autores sefialan rasgos de la importancia que tiene para la empresa el recurso
humano, retomando los resultados de la presente investigacion el punto de vista del personal
con respecto al trabajo es valioso ya que el mismo debe contener un grado de dificultad que

fundamente esa idea.

Ante la consulta que se le hace al personal operativo en cuanto a qué tan retadoras
resultan las funciones que desempefian puntuando en una escala del 1 al 10, siendo el 1 la

calificacion més baja y la 10 la mas alta, se encontraron calificaciones de 1.
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Figura 29.

Distribucion porcentual del area productiva, segun la intencion de permanecer en la empresa

B Mo visuzliza la salida de la empresa W Se visualiz trabjando entre 1y 3 afios mas

Fuente: elaboracion propia, 2020.

El 84% de las personas, considera que el puesto que desempefian es muy importante,
los resultados se miden en una escala del 1 al 10, siendo 1 la menor medida y 10 la maxima.
El amplio porcentaje asigna calificaciones de 10 y 9 y en menor porcentaje el restante 16% de

los participantes otorg6 calificaciones entre 8 y 7, como se muestra en la figura 30.
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Figura 30.
Distribucién porcentual del area productiva, segun la percepcién de importancia del puesto

desempefiado

B Muy Importante B Importante

Fuente: elaboracion propia, 2020.

El 48% de las personas se encuentran desempefiando el puesto por el cual se habian
postulado o contratado, mientras que la mayoria de las personas, un 52% se encuentra

desempefiando otros puestos al contratado inicialmente, como se evidencia en la figura 31.
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Figura 31.
Distribucién porcentual del area productiva, de acuerdo al encontrarse desempefiando el

puesto por el que fue contratado

W5 HEMNo

Fuente: elaboracion propia, 2020.

Con respecto al manejo de las sobrecargas de trabajo, los resultados del instrumento
aplicado evidencian una destacada division en dos grupos de respuestas, segin sus
calificaciones en una escala de 1 a 10. El primer grupo los participantes que otorgaron una
calificacion entre 1 y 7, poniendo de manifiesto la existencia de sobrecarga laboral, el
segundo grupo, los que califican con puntuaciones mayores a 8.

Ambos grupos obtienen un 50%, para interpretar estos resultados, resulta razonable
afirmar que existe sobre carga laboral y que esta es percibida por una amplia mayoria, la

razén del por qué resulta inconveniente para unos y no para otros puede obedecer a los roles
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de trabajo de desempefian, remuneracién econdémica por el trabajo o bien compensacion

emocional del personal.
Al respecto, (Gonzalez, 2017) expresa que:
“El salario emocional puede definirse como todas aquellas retribuciones no
econdémicas que un trabajador percibe con el fin de contribuir a que pueda satisfacer
sus necesidades personales y familiares. Se articula a través de su caracter no
monetario y de su efecto simbolico en calidad de vida y la productividad de las
personas. Es decir, su naturaleza versa en que el caracter de lo que se intercambia
busca compaginar las expectativas de las personas, articulando sus necesidades en
diferentes dimensiones de su vida cotidiana, para, de esa manera, contribuir a un
mayor equilibrio. Su fin no es otro que aportar para que los trabajadores puedan
construir una vida mas saludable, productiva y significativa, y lograr asi un balance
entre la vida laboral y la personal. En la actualidad, la paga de salario emocional se
utiliza en empresas que buscan incrementar sus estandares de calidad y su
productividad, y a su vez procuran disminuir los indices de ausentismo y rotacion” (p

80).

La explicacion que brinda la teoria sobre compensacion emocional sirve como marco
de referencia para explicar en buena forma los comentarios de los participantes en cuanto a la
imagen que tienen sobre la empresa en términos positivos por ejemplo mencionar que les
parece una buena administracion de la empresa con el objetivo de evitar las sobrecargas de

trabajo.



118

Al comparar la opinion acerca de sobre carga laboral y la permanencia se identifica
que las personas con intenciones de salir de la empresa en los proximos 5 afios, fueron las
personas que otorgaron puntuaciones bajas, pero también se encontraron puntuaciones bajas
dadas por personas que no visualizan su salida de la empresa.

Con el fin de evitar la sobrecarga de trabajo, la mayoria de las personas coinciden en
la opinion de que la empresa contrata méas personal y asi se logra la distribucion del trabajo
mas equitativa.

Al consultar sobre las capacitaciones, el 58% del personal contesta haber recibido
alguna capacitacion por parte de la empresa, mientras que el restante 42% contesta no haber
recibido alguna. A la luz de estos resultados, se puede afirmar que la capacitacion es un tema
a retomar por el departamento de recurso humano de la empresa.

En cuando a la calidad y pertinencia de las capacitaciones, los resultados muestran que
un 100% de las personas confirman la percepcion de que la capacitacion recibida fue valiosa o
importante para el trabajo que desempefian. Resulta interesante destacar la relacion que tiene
las capacitaciones con la intencién de permanencia. Al respecto (Gonzélez F. J., 2015)
menciona.

La rotacion de personal ha sido un aspecto de variados estudios en el ambito

organizacional, sin embargo, bajo el punto de vista de la capacitacion, se hace

conveniente perfeccionar al colaborador en su puesto de trabajo, buscando potenciar a

este en todos los aspectos posibles para que su rendimiento sea el esperado y el

optimo. Es por ello que los planes de capacitacion organizacional estan enfocados a

garantizar que los procesos se ejecuten de acuerdo a los planes estratégicos y
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operacionales de la empresa, y alli no cabe la posibilidad de efectuar cambios
drésticos de personal (pag.8).
Al comparar la teoria expuesta por el autor y los resultados encontrados en la presente
investigacion se puede afirmar que efectivamente es vinculante la capacitacion con la
permanencia, un 74% de los participantes considera que el recibir capacitacion es un factor
que influye en su intencion de permanecer en la empresa, mientras que el restante 26% no lo

considera importante.

Figura 32.
Distribucién porcentual del area productiva, en la que se considera la importancia de la

capacitacion en la permanencia en la empresa

W5 MMNo

Fuente: elaboracion propia, 2020.

Al consultar sobre el salario y si lo consideran justo por el trabajo realizado, se

encuentran dos posiciones por parte del personal participante en la investigacion. El primer
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dato es que un 42% ven el salario como un pago es justo por las funciones que realizan,
mientras el 56% no considera justo la retribucion monetaria que recibe por el trabajo que hace
dentro de la empresa.

El porcentaje de personal de acuerdo con el salario recibido indica razones de peso
como que lo ganado es lo estipulado por las leyes en materia laboral en Costa Rica, sin
embargo, este grupo indica que se puede mejorar, lo que se percibe como una oportunidad de
garantizar una mayor solvencia econdmica para este personal.

El porcentaje mayoritario que no considera justo el pago recibo agregan detalles
importantes de la razén de esa consideracion, sefialan entre otras cosas que muchos de ellos se
encuentran desempefiando un puesto distinto al contratado inicialmente, otros comentan que
tienen mas de 3 afios en el mismo puesto y que no se le ha realizado un aumento, incluso
recibiendo un pago inferior, acorde a las funciones que realizan, argumentan hacer mas
funciones que las contratadas inicialmente. Consideran que, al cumplir con los estandares de
calidad establecidos, deberian reconocerles un poco mas en de salario.

El punto anterior pone de manifiesto que los resultados encontrados sefialan grandes
retos de la empresa por asumir en cuanto a los términos de contratacion, salario percibido de
acuerdo al puesto que desemperia, funciones asignadas al personal productivo, exigencias en

cuanto a calidad que pueden inferirse como sobrecarga laboral por algunos de ellos.
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Figura 33.
Distribucién porcentual del area productiva, segun la percepcién de recibir el salario justo

por el trabajo realizado

W5 HEMNo

Fuente: elaboracion propia, 2020.

Los reconocimientos para el 74% de las personas influyen de manera positiva en su
desempefio laboral, mientras que un 26% de las personas consideran que no influyen en su
desempefio.

Los resultados muestran que un 56% de las personas participantes acepta haber
recibido en los Gltimos 12 meses, algun reconocimiento por parte de la empresa, mientras que
un 44% comenta no haber recibido un reconocimiento.

Al consultar sobre la relacién con el jefe directo y como esta relacion puede o no
afectar el desempefio, el 26% considera que el trato recibido por parte del jefe inmediato no
influye en su desempefio, 26% restante considera que el trato recibido influye directamente el

desempefio laboral.
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Relacionado con el punto anterior, el 86% considera que jefe directo es respetuoso,
mientras que un 14% lo considera irrespetuoso o indiferente. ElI 40% comenta no haber
recibido algun reconocimiento por parte de su jefe inmediato, mientras que un 60% considera
haber recibido un reconocimiento por parte del jefe inmediato, referente al trabajo realizado,

como una felicitacion verbal, palmada en el hombro u otro.

De forma interesante, se identifica que las personas con intencién de salir de la
empresa en los proximos 5 afios, son las personas que comentan no haber recibido
reconocimiento por parte del jefe directo. Este punto coincide con lo expuesto por Ganon y
Michael (2003, 2004) y Michael, Guo, Wiedenbeck, y Ray (2006), quienes sefialan la relacion

entre reconocimiento laboral, satisfaccion laboral y permanencia.

Al comparar la teoria con la realidad encontrada en la empresa es valioso centrar la
atencion el ese porcentaje del personal operativo quienes no siente su trabajo reconocido, que
sefialan injusto el salario devengado por la labor que desempefia, incluso expresan sobre carga
laboral, no recibir capacitaciones entre otros aspectos por mejorar del manejo en el recurso

humano operativo.

Los tipos de reconocimientos que el personal productivo consideran relevantes, se
concentran principalmente en el factor economico y las palabras de agradecimiento y
validacién al trabajo que realizan. Al respecto algunos participantes acotan que les gustaria
recibir palabras que encomien la labor que realizan, esto porque lo consideran un estimulo de

motivacién y confianza en la funcién que realizan.

Es evidente en estos resultados, la validacion que el personal operativo requiere de las

autoridades de la empresa, estos reconocimientos los consideran simples y de gran valor.
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Estos pueden ser desde felicitaciones verbales acompafiadas de pequefios obsequios como
confites, sin que represente un gran gasto para la empresa.

Para el 4% de las personas el ambiente de trabajo en la empresa ha sido considerado
un factor que le ha hecho pensar en renunciar a la misma. Entre las razones que manifiestan se
encuentran: falta de herramientas adecuadas para trabajar, la existencia de sobrecarga de
trabajo, presion en el cumplimiento de las metas, algunos comentan sentir persecucién por
parte de los jefes.

Un 12% considera que el ambiente de trabajo no influye en su decision de permanecer
en la empresa, un 4% consideran que el ambiente no les motiva a permanecer en la empresa y
por dltimo el 84% respondié que el ambiente de trabajo le motiva a permanecer en la

empresa.

Figura 34.

Motivacion para permanecer en la empresa segun influencia del ambiente

H5 HENo El ambiente no influye en la decision de permanecer en la empresa

Fuente: elaboracion propia, 2020.
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Entre los argumentos se encuentran; es un lugar donde se trabaja relajado, les gusta el
trabajo que realizan, la empresa les genera estabilidad, hay buena comunicacion entre los

comparieros y comentan hay mucho respeto.

El 98% de las personas, consideran que la empresa les genera estabilidad, Unicamente
1 persona (2% de la poblacion) considera que no le genera estabilidad. De igual manera, esta

persona no se visualiza trabajando mas de 5 afios en la empresa.

Se encuentra que el 100% de las personas consideran que la empresa es una empresa
de prestigio, el prestigio de la empresa para el 86% de la poblacion es un factor que influye en

su intencion de permanecer en le empresa.

Lo identificado anteriormente coincide con Jelacic, Grladinovic, Sujova y Galajdova
(2008) quienes identifican como factores de satisfaccion; la garantia de empleo (estabilidad),
las condiciones sociales, buenas relaciones internas y la buena reputacién de la empresa.

El 8% de las personas del area productiva considera que trabajar en Nalakald no le
aporta valor a su carrera profesional, dentro de las razones encontradas para esta
consideracién comentan que la experiencia profesional es individual, se la forja cada persona
y no depende la empresa en la que se labora. Un porcentaje muy bajo sefiala ademéas que
siente haber bajado de nivel profesionalmente.

Por otro lado, el 92% restante asegura que trabajar en esta empresa le aporta valor a su
carrera profesional. Argumentan que la empresa es muy reconocida, el trabajar en esta
empresa le abre puertas en cualquier otra muebleria, la estabilidad de la empresa y por Gltimo
el nivel de calidad que se exige en la empresa es reconocido a nivel nacional y no se trabaja

en talleres pequefios por lo que es una experiencia muy valiosa.
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En cuanto al crecimiento profesional, un 20% de los participantes indica no haber
tenido algun tipo de desarrollo profesional durante el tiempo que ha laborado en la empresa,
contrastando con el restante 80% que reconoce haber tenido desarrollo profesional y
crecimiento, evidenciado en ascensos, cambios de puesto o aprendizajes de nuevas funciones.

Al relacionar ese crecimiento y desarrollo profesional con una consulta anterior con
respecto al puesto de trabajo para el que fue contratado inicialmente, se evidencia que
efectivamente ha habido movilizacion en cuando a las labores que desempefian y el puesto
con respecto a las condiciones con las que fueron contratado, se encontrd que el 52% de las
personas se encuentra desempefiando un puesto distinto al contratado inicialmente.

El 92% visualiza posibilidades de crecimiento dentro de la empresa, como
aprendizajes de nuevas funciones, ascensos, aumentos de salarios y mayor capacitacion, del
8% restante que no visualiza posibilidades de crecimiento, el 50% es personal que no se
visualiza trabajando en la empresa mas de 5 afos.

A lo largo de la explicaciéon de los resultados encontrados dentro de este personal
operativo, las personas participantes han identificado aspectos como recibir mayor
capacitaciones, mejoras salariales y equiparacion del salario con respecto a las funciones que
realizan, como posibilidades de mejora en sus condiciones laborales. Lo anterior representa
oportunidad de crecimiento y desarrollo profesional dentro de la misma empresa.

La percepcidn del personal referente a que la empresa justa y responsable, en el 100%
de las respuestas la consideran justa y responsable, mientras que el 96% califica a la empresa
COmMO una empresa que se preocupa por su personal, el restante 4% no lo considera asi, siendo

una persona con intencion de salir en el préximo afio.
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Con respecto a los beneficios que la empresa tiene actualmente para sus
colaboradores, el 58% los conoce y ha hecho uso de algin o varios de estos beneficios,
dejando a un 42% quienes no han hecho uso de esos beneficios. En términos de comparacion
un porcentaje del 60% de los participantes considera que estos beneficios son mejores que los
brindados por otras empresas que conocen.

Entre los beneficios més utilizados por los colaboradores se encuentran: el médico de
empresa, uso de gimnasio, préstamos, internet, ayuda solidaria a comparfieros con necesidades
especiales, masajes y descuentos en productos. Estos beneficios son ampliamente divulgados
dentro del personal de la empresa.

En el tema de beneficios, un detalle interesante es que algunos de los participantes
comentan que perciben como beneficio el pago de seguro, disfrute de vacaciones, pago de
aguinaldo, mostrando un desconocimiento de las garantias sociales a las que tienen derecho
de acuerdo a la normativa en materia laboral en Costa Rica.

Por ultimo, se les consultd sobre las caracteristicas que deben tener una empresa para
que el personal se sienta motivado, entre las respuestas se identifican factores como: salarios
justos, reconocimientos verbales, apoyo al colaborador, pago por cumplimiento de metas,
actividades recreativas que promuevan la convivencia extra laboral con los comparieros, trato
respetuoso, involucramiento del personal en las decisiones y posibilidades de crecimiento.

El recurso humano en ambas areas, a saber, operativa y la administrativa muestran en
los resultados importantes de establecer comparacion con el fin de tener informacion que
permita generar una cultura de retroalimentacion interna que promueva mejoras

administrativas y operativas.
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En cuanto a género, los resultados muestran este no es un parametro que se siga para
la contratacion de personal, evidenciando que en el area administrativa hay tendencia a la
paridad, pero en el area operativa la diferencia en cuando a género es notoria.

En términos de la edad del recurso humano, prevalece en ambas areas un porcentaje
mayormente significativo de personal en el grupo etario de los 19 a los 38 afios y un
porcentaje minoritario del grupo de edad entre los 55 y 73 afios.

En la calidad de estado civil, ambas areas muestran resultados muy similares en
cuanto a porcentajes, siendo el area administrativa donde se encuentra mayor cantidad de
personas solteras dentro de la empresa.

La distancia que se recorre del hogar al centro de trabajo muestra que el personal de la
empresa en ambas areas se ubica a distancias cercanas e incluso un porcentaje que ronda el
30% del total de los participantes se trasladan menos de un kilémetro la que se encuentra en
un rango de distancia méas cercana al trabajo, menos de un kilémetro y un porcentaje entre
25% en la parte administrativa y 52 % la operativa. La cercania es un punto importante para la
permanencia laboral.

La antigtedad del personal en la empresa que va de entre 1 y 5 afios supera el 40% del
total, esto en ambas areas. Entre el 28 y 33 % del personal tiene menos de 1 afio de laborar y
alrededor de 25% tienen mas de 10 afios.

La intencion de renuncia en el area operativa es del 12% sin embargo en al area
administrativa es tres veces mayor llegando a un 42%, Las razones por las que esta intencion
es mayor en esta area puede obedecer a aspiraciones laborales mayores, la busqueda de mayor

crecimiento laboral, incluso algunos comentarios sugieren no sentirse a gusto con la empresa.
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En el analisis de esta intencion de permanencia, se observa un porcentaje que en
detalle se le debe prestar atencion y es el personal que no se ve laborando en la empresa mas
alla de un afo, de forma que es una potencial posibilidad de renuncia, este porcentaje es del
8% en administrativos y operativos.

Estos resultados permiten a la empresa tener insumos para que pueda tomar de la
experiencia e informacion de los grupos de mayor antigiiedad para establecer procesos de
mejora en las areas que se requieran para poder lograr mayor permanencia y la menor rotacion
del recurso humano.

La percepcion sobre la importancia del puesto que desempefia el personal, es un
resultado mayoritario en administrativos quienes en un 100% consideran valioso el rol que
cumplen dentro de la empresa contrastando con un 84% de los operativos que ven su trabajo
como muy importante.

Ese 16 % restante de los participantes operativos que puntuaron en una escala del 1 al
10, donde 1 es el minimo y 10 el méaximo, asignaron calificaciones entre 8 y 7, lo que denota
cierto desagrado en algunas areas de lo que perciben como importante, pero no tan
abruptamente negativo para no percibir valioso lo que realizan dentro de la empresa. De
forma que incluso este porcentaje sigue siendo positivo.

La distribucion porcentual en cuanto al trabajo que se desemparfia con respecto al
trabajo y condiciones con las que el personal fue contratado, los resultados muestran
importantes variaciones entre el recurso humano administrativo y los operativos. De forma tal
que en operativos es un 48% del personal se desempefia en un puesto y condiciones pactadas
inicialmente mediante el contrato laboral, contrastando con méas del 1.5 de méas en los

administrativos con un 83%.
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Esta diferencia en cuanto a la labor y condiciones iniciales puede obedecer a varios
factores, entre ellos: la especializacion del puesto, experiencia, grado académico, roles de
trabajo, exigencias propias de los procesos administrativos y operativos. También el hecho de
que sea en el area operativa la diferencia en esta distribucion porcentual, puede obedecer al
desconocimiento del personal de esta area sobre derechos y garantias laborales.

En cuanto al tema de la capacitacion recibida por parte del personal, nuevamente hay
una diferencia marcada. En el area administrativa hay un 100% de capacitacion recibida por el
personal, mientras que en el area operativa alcanza el 58%. Sobre la pertinencia y valoracion
de las capacitaciones recibidas un 100% considera importante la informacion aprendida
durante estos procesos de aprendizaje en la empresa.

Al contrastar la opinién del recurso humano participante en cuanto a si las
capacitaciones son vinculantes para lograr mayor permanencia un 74% en operativos y un
66.6% en los administrativos consideran este tema como un factor que favorece el quedarse la
empresa. Al ser mayoria en ambos y al comparar la teoria expuesta por los autores y los
resultados encontrados en la presente investigacion se puede afirmar que efectivamente es
vinculante la capacitacion con la permanencia laboral.

Es valioso contrastar la informacién que los participantes brindan en aras de que
sirvan como insumos para que la empresa realice correcciones y mejoras en los procesos de
contratacion de personal, programas de incentivos, capacitaciones, motivacién y sentido de
pertenencia del personal con el trabajo que desempefia.

Dentro de esa informacion, se exponen resultados en temas como salario devengado,
cargas laborales, reconocimientos entre otros factores que son importantes como insumo para

toma de decisiones.
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Con respecto al salario, nuevamente al comparar el area administrativa y operativa, se
evidencia un descontento mayor en el area operativa quienes en un 56% considera que el pago
devengado por sus servicios no es justo y dentro de las razones que brindan para ello sefialan
aspectos como sobre carga laboral, trabajos para los que no fueron contratados, exigencias
mayores en calidad y cumplir asignaciones distintas al contrato de trabajo.

Siguiendo en el punto del salario justo, en el area administrativa el 75% del personal
considera adecuado ese pago monetario, aunque sefialan que podria mejorarse, versus un 15
% que opinan lo contrario, sefialando nuevamente sobre carga laboral y desempefiar un puesto
distinto al contratado.

El 33.33% de las personas en el area administrativa sefiala que el ambiente de trabajo
en la empresa ha sido considerado un factor que le ha hecho pensar en renunciar a la empresa,
en el area operativa este porcentaje alcanza el 14%.

En ambas areas, la percepcion que se tiene sobre la empresa es meritoria en términos
positivos, 1o que agrega valor y sentido de pertenencia dentro del rol que desempefian en la
empresa. También es positivo el crecimiento profesional y movilizacion, lo que genera una

cultura de aprecio por el recurso humano propio.

6.4. Validacién mediante la aplicacién de grupos focales de los resultados obtenidos del
cuestionario de motivadores.

El proceso de validacion de la informacion se realiza mediante la implementacion de
la técnica de grupos focales, ya que de acuerdo a Hamui y Varela (2021) esta es una forma de
entrevista grupal, en la cual los participantes y la investigadora pueden obtener mayor

informacién en un ambiente de interaccion, donde se puede explorar y profundizar sobre
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como piensan y por qué piensan de esa manera, ademas que es un espacio en el que se le
permite a las personas discutir sobre temas que con mayor libertad.

Para esta investigacion resulta relevante la utilizacion de los grupos focales, como
herramienta para ahondar en la opinion, y para explorar de forma directa su percepcion sobre
aspectos propios de su rol de trabajo, su salario, su jornada laboral, sus relaciones
interpersonales, su relacion con las jefaturas y como todas estas areas influyen directamente
en las funciones que realiza cada uno, los roles que cumplen, su intencién de renuncia o su
permanencia en la empresa.

Se destaca que la informacion que se obtiene de esta metodologia, tiene relacion
directa con el objetivo de la investigacion, para estos efectos, se realizan sesiones de grupos
focales por separado tanto con personal del area administrativa como con personal del area
operativa, esto obedece a la diferencia de funciones que realizan ambas areas del recurso
humano de la empresa.

Escobar y Bonilla-Jiménez (s.f.) exponen que los grupos focales son una valiosa
técnica de recoleccion de datos. En la cual, mediante una entrevista grupal semiestructurada,
se logra obtener mayor informacién sobre un tema determinado, propuesto por el investigador
o0 investigadora, permitiendo asi obtener una multiplicidad de miradas y procesos emocionales
dentro del contexto del grupo (Gibb, 1997 citado por Escobar y Bonilla-Jiménez, s.f).

Teniendo presente lo expuesto por Escobar y Bonilla-Jiménez (s.f.) se procede con las
convocatorias a las personas. Para ello se toma como referencia la estrategia desarrollada por
Beck, Bryman, Futing (2007). Esta establece que el reclutamiento de las personas debe ser

personalizado, por lo que se les envia la invitacién a 12 personas del area productiva y a 10
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personas del area administrativa. Esto tiene 2 objetivos, el primero es garantizar un namero de
personas representativo y segundo enriquecer las discusiones que puedan surgir.

Previo a la realizacion de las sesiones de grupos focales, se confeccionan las guias de
moderacion, con las preguntas generadoras, haciendo diferencia entre grupo administrativo y
grupo productivo. Para la creacion de las guias de preguntas, se toma en cuenta los hallazgos
del Cuestionario de Motivadores realizado anteriormente, incluyendo en las mismas aquellos
factores cuyas puntuaciones fueron las mas altas para ambos grupos (ver Anexo E y Anexo
F).

En todo momento se mantienen los ejes tematicos del Cuestionario de Motivadores,
promoviendo un espacio de discusion y dialogo seguro para los participantes, se toma nota de
los comentarios para el posterior analisis e integracion de la investigacion.

Los factores por abordar mediante los grupos focales para el personal segln las areas

productivas y administrativas, se resumen en la tabla 2.

Tabla 2.
Variables por indagar en los grupos focales segln las areas

Area Administrativa Area productiva

1. Estabilidad laboral generada 1. Estabilidad laboral
por la empresa generada por la empresa

2. Posibilidad de crecimiento 2. Prestigio de la empresa
en la empresa 3. Posibilidad de crecimiento en
Capacitacion recibida por la la empresa
empresa Otros beneficios ofrecidos

Otros beneficios ofrecidos
por la empresa

por la empresa
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Fuente: elaboracion propia, 2020.
6.4.1. Resultados en el personal administrativo.

La sesion realizada con el personal administrativo, contd con una participacion
efectiva de 5 colaboradores. La sesion se realiz6 en el comedor de la empresa con una
duracion de una hora y 15 minutos, tuvo lugar fuera de horario de trabajo para garantizar un
espacio seguro y libre de distractores para las personas asistentes. La distribucién en cuanto a

género fue de 1 mujer y 4 hombres.

Una vez que las personas participantes se encuentran listas para iniciar con la sesion,
se realiza el encuadre siguiendo la guia previamente confeccionada, para posteriormente
iniciar con la realizacion de preguntas generadoras relacionadas con las diferentes variables

con la mayor puntuacion segun el area administrativa (Ver anexo E).

6.4.1.1 Estabilidad generada por la empresa
La primera pregunta generadora, estd relacionada con variable: estabilidad en la

empresa. Esta variable resultd ser un importante factor para la permanencia del personal, ya
que el 100% de las personas del area administrativa que contestaron la encuesta reconocen
que la empresa les genera estabilidad laboral y que este factor es vinculante para tomar la
decision de mantenerse en la empresa.

Sobre este aspecto, las personas participantes del grupo focal, argumentan que la empresa
es muy estable, esto se evidencia considerando el tiempo de antigiedad de algunos de los
colaboradores, personas con mas de 40 afios de trabajar en la empresa y algunas de las
personas presentes cuentan con mas de 10 afios de antigiedad, argumentando que la
estabilidad laboral que les brinda la empresa es un hecho y un factor importante para decidir

quedarse.
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Otro aspecto que se comenta es el del crecimiento comercial y productivo que la empresa
ha ido experimentando en los ultimos afios, esto ha traido consigo un incremento en la
cantidad de recurso humano, de forma tal que los participantes exponen que este es un

indicador de estabilidad para las personas que trabajan ahi.

Relacionado a lo anterior, Mena (2017) destaca que, al existir constantes cambios de
personal se corre el riesgo sobre la existencia de un deterioro en las condiciones de
empleabilidad, debido a que los efectos de que conlleva que una persona cambie
constantemente de trabajo, no es algo que afecta exclusivamente a las empresas, sino a la
persona que sufre de los cambios constantes de trabajo, ya que pierde derechos, prestaciones y

seguridad.

La referencia anterior concuerda con lo expuesto por Jelacic, Grladinovic, Sujova y
Galajdova (2008) en su investigacion, en la que se identifica que para el personal la

estabilidad es uno de los factores mas importantes en las empresas.

La estabilidad laboral es un aspecto que trae beneficios a la empresa por mantener el
recurso humano capacitado, con cierta 0 mucha satisfaccién y cumpliendo su rol de trabajo.
Empero, para el recurso humano, la estabilidad tiene alcances personales que van mas alla de
sus funciones, implica garantias laborales, beneficios que la empresa brinda, valoracién de su
aporte a la empresa, retribucion econémica, experiencia y posibilidad de crecimiento dentro

de la misma empresa entre otros aspectos que intervienen dentro de la estabilidad laboral.

Lo anterior responde claramente a la teoria expuesta por Maslow desde 1943 y sobre las
necesidades como la estabilidad. Es valioso destacar que de acuerdo a esta teoria no se puede

alcanzar los niveles altos de necesidades sino se cumplen los niveles inferiores. En la
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piramide de Maslow se coloca en segundo nivel las necesidades de seguridad, superadas
unicamente por las necesidades vitales del ser humano para poder funcionar, tales como la
alimentacion y el suefio. Las necesidades de seguridad contemplan la estabilidad, y como los

seres humanos, buscamos entornos que proveen esta estabilidad.

6.4.1.2. Crecimiento profesional.

Como segundo punto abordado durante la sesion es el factor de trabajar en una empresa
que brinda crecimiento profesional. ElI 100% de las personas del personal administrativo que
completaron la encuestas, afirman que trabajar en Nalakall les mejora el curriculo. Esta
percepcion positiva por parte del personal puede afirmarse con el articulo de Daniel Solano
(2019).

Solano (2019), menciona que al contar con una percepcion laboral positiva tiene una
serie de beneficios tanto para la empresa como para el empleado. Esta se encuentra
directamente relacionado con la competitividad, satisfaccion, creatividad y la motivacion.

Las personas que participaron del grupo focal, coinciden en argumentar que trabajar en la
empresa Nalakald, les mejora el curriculo, esta idea tal y como lo indica la referencia anterior
es muestra de una percepcion positiva de su rol de trabajo y de la empresa, lo que denota

sensacion de bienestar del participante.

Algunos de los comentarios expresados al respecto durante la sesion grupal se mencionan

a continuacion:

“Durante los casi 12 afios que tengo que trabajar en la empresa, siempre he sentido que se

puede aprender, de hecho, yo empecé en un puesto de produccidn, me vieron potencial y me
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dieron un puesto en oficina eso no en cualquier empresa lo hacen, y ahora yo tengo mucha

experiencia en lo que hago, claro que trabajar en Nalakall mejora mi curriculo”.

“En mi caso, como somos tan pocos en el departamento, tenemos que aprender a hacer de
todo un poco, eso nos abre posibilidades eventualmente en salir de aqui, porque no solo nos
encargamos de funciones propias del departamento, sino que nos ha tocado aprender a hacer
cosas de otros departamentos, esta posicion me genera una sensacion de no ser facilmente

reemplazable, y por ende también me genera estabilidad y seguridad”.

“A nivel de fabricacion de muebles, Nalakall es la mejor y més grande empresa, no
existe otra empresa que me haga aprender todo lo que he aprendido aqui, yo me considero un

experto en el disefio de muebles”

Los comentarios validan la informacion obtenida en la encuesta, en la que el personal
administrativo asegura percibir que trabajar en la Nalakall les mejora el curriculo, esto
concuerda por lo expuesto por Hitka, Zavadska, Jelacic y Balazova (2015) al comentar que
unos de los puntos de mayor importancia para el personal contar con crecimiento profesional

y desarrollo personal.

Es valioso destacar que el personal administrativo evidencia una percepcion positiva
del trabajo, sefialando aspectos como el crecimiento y desarrollo como puntos a tomar en
cuenta dentro de Nalakalu. Cabe destacar que la sensacién de un clima laboral en el que el
empleado se sienta a gusto trae consigo no s6lo bienestar para el que cumple el rol del trabajo

sino para la empresa.

Se acota que, si se contrapone los resultados encontrados en esta sesion de grupo focal

con algunas respuestas en la encuesta sobre el tema de permanencia e intencion de renuncia,
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se puede analizar que estos puntos de crecimiento y desarrollo profesional son valorados por
el recurso humano y que esto trae consigo un mayor arraigo profesional e inciden

directamente en quedarse laborando en la empresa.

6.4.1.3 Importancia del puesto desempefiado.

Ante este cuestionamiento, las personas participantes evidencian en sus comentarios
una sensacion de pertenencia con la empresa, las opiniones estdn orientadas a que la
importancia de su puesto trae ventajas a la empresa, la valoracion de su rol de trabajo también

evidencia compromiso y atencion de sus deberes dentro de la organizacion.

Un aspecto importante a tomar en cuenta es, si la importancia del puesto desempefiado
trae consigo gratificaciones para el personal. La encuesta media entre otras cosas aspectos
como salario, la percepcion personal sobre ese rol de trabajo, si esos resultados se comparan
con ese encontrado en el grupo focal, sigue siendo positivo, sin embargo, muestra rasgos de

tendencia de que se debe mejorar el aspecto de remuneracion econémica.

La idea de la consideracion de importancia del puesto de trabajo se evidencia en
cuanto a desempefio, ya que los participantes externan que, si sus labores diarias no se
realizan, eso significaria atrasos en entregas e incluso pérdidas econdmicas para la empresa.
Esto denota no sélo el desempefio y arraigo en el puesto, sino, un sentido de importancia y

pertenencia a la organizacion debido al rol que desempefia.

Algunos de los comentarios fueron:



138

“en mi caso, actualmente las ventas que estoy realizando son las que estan levantando la
empresa, con el tema de la pandemia todo vino a cambiar y mi responsabilidad en ventas se

ha incrementado”

“yo que me encargo de cobros y la recuperacion de dineros, es muy importante, ya que
diariamente se me solicita un reporte y los datos de los dineros que ingresan a la empresa, el

flujo debo tenerlo diariamente ya que de eso dependen muchas cosas”

“personalmente, para mi mi puesto es muy valioso, me ha permitido especializarme en lo
que hago, sé que no significa que sea indispensable, pero por lo menos soy dificil de
reemplazar y mi salida seria dolorosa para la empresa, porque no todas las personas que

ingresen o las personas que hay pueden hacerlo facilmente”

La motivacién forma parte importante del desempefio de un trabajador, hay una
valoracion positiva en cuando al puesto que desempefian, esto podria enfocarse en dos
aspectos; la percepcién de logro personal y el ambiente laboral sano, esto se traduce en un
recurso humano que esta a gusto en su puesto y es eficiente en lo que hace. Al respecto
Solano (2019) destaca que el crecimiento de una empresa, el alcanzar las metas y objetivos,
siempre dependera del trabajo que realizan los colaboradores. Es por esta razon que las
empresas deben enfocar sus esfuerzos en lograr tener ambientes de trabajo sanos, en los que

las personas sientan que son tomados en cuenta y valorados.

Los testimonios transcritos anteriormente, son un extracto que evidencian que las
personas se muestran motivadas al considerar que el puesto que desempefian es importante
dentro del funcionamiento de la empresa, tan importante inclusive, que consideran que la

carga de la continuidad del negocio (mediante las ventas) depende de ellos.
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Estos resultados coinciden con los expuesto Hitka, Zavadska, Jelacic y Balazova (2015),
quienes en su estudio concluyen que unos de los motivadores con mayor relevancia, es que el

personal perciba que su trabajo significativo e importante para la empresa.

6.4.1.4. Capacitacion en la empresa.

El 100% de las personas del area administrativa que completaron el cuestionario,
contestaron haber recibido capacitacion por parte de la empresa, el mismo porcentaje comenta
que la capacitacion le ha resultado valiosa para sus funciones.

Durante la sesién del grupo focal, las personas comentaron que efectivamente habia
recibido capacitaciones, pero, agregan que algunas capacitaciones no las consideraron tan
valiosas en determinado momento porque la tematica abordada no era la de su rol de trabajo,
sin embargo, cuando contrapesan lo aprendido con respecto al puesto que desempefian hoy,
valoran que ese aprendizaje brind6 la posibilidad de crecer dentro de la empresa en otro

momento.

Se comenta sobre las modalidades de capacitacidn, agregando que a nivel interno para el
personal administrativo las opciones son reducidas, por lo que la mayoria de las

capacitaciones para el personal administrativo son externas.

Algunos de los comentarios con respecto a las capacitaciones se transcriben a

continuacion:

“internamente sé que se capacita mucho al personal (de produccion), pero a nosotros

normalmente nos tienen que buscar capacitaciones externas”

“ahora es mas sencillo capacitarse, desde que empezd la pandemia hay muchas

capacitaciones virtuales y gratuitas, por ejemplo, esta semana nos enviaron un enlace para ver
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una capacitacion en educacion financiera, no es directamente para mi trabajo, pero si para

verlo con mi familia”

El 66% del personal que completo la encuesta comenta que el recibir capacitacion es un
factor que incide directamente en su intencidén de permanecer en la empresa. Esto coincide
con lo expuesto por Hernandez, Velasco y Jiménez (2000) en su investigacion, quienes

encontraron que un factor que incentiva las salidas del personal es la falta de capacitacion.

6.4.1.5. Otros beneficios ofrecidos por la empresa.

Por ultimo, se les hace entrega de la lista de beneficios ofrecidos por la empresa a los
colaboradores, para conversar al respecto, ya que en los resultados de las encuestas el
personal administrativo menciona hacer uso de menos del 50% de los beneficios ofrecidos.

Al consultarles sobre la lista, primero se puede ver que hay varios de los beneficios,
cuyos nombres les resulta complicado de entender o no entienden a qué se refiere el beneficio

como por ejemplo “capacitacion in house”, “dia deportivo”, “programacion de vacaciones”

por lo que se les debe explicar sobre los mismos.

Algunos de los beneficios, les resultan completamente nuevos, como “cursos para los
hijos”, en especial a que este incentivo nunca se ha hecho efectivo. El “dia del reconocimiento
grupal/individual” es otro incentivo que también les resulta nuevo, pero una vez que se les
explica el significado alegan si conocerlo e inclusive reconocen haber recibido un premio

Ccomo reconocimiento.
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Con respecto al resto de los beneficios, consideran que si los conocen. Los mas valiosos
para ellos son: feria de la salud, alianza para la obtencion de Bono de vivienda, con Fundacion
Promotora de Vivienda, de ahora en adelante FUPROVI, médico de empresa. Se realiza un
énfasis importante en el punto del Bono de vivienda, uno de los participantes agrega “que yo
conozca ninguna empresa que se interesa en que sus colaboradores se establezcan y logren
construir sus casas, esto es algo que es muy bueno, ya que el beneficiado en esto es

unicamente el colaborador y aun asi la empresa les ayuda y le da seguimiento”.

La fiesta de navidad, es uno que consideran de los mas importantes, ya que consideran
esa actividad les marca el fin de un ciclo, agregan que el afio pasado se fue a un viaje en
catamaran y todos se mostraron muy complacido con el viaje, consideran que el personal esta
dispuesto a aportar un monto econémico, con el fin de poder realizar estas actividades y que

no todo el costo lo asuma la empresa.

Vale agregar que los beneficios de obtencidn de vivienda mediante FUPROVI y el
beneficio de continuar con los estudios, con la plataforma virtual Educandote ya, surgen de la
alianza que tiene la empresa Nalakali son la Organizacion no Gubernamental Horizonte
Positivo, quienes habian realizado un estudio en el personal e identificaron algunas carencias
del personal, y como parte de las recomendaciones, sugieren realizar las alianzas con ambas

organizaciones, recomendacion que la empresa acata.

Como beneficios adicionales, el personal que participé del grupo focal, considera que
se deben agregar el beneficio de bonificaciones por cumplimiento de metas, buscar alianzas

con alguna universidad local para poder continuar con los estudios y por Gltimo algln sistema
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de voluntariado o solidaridad, en la que al final del afio se elija a alguna familia de escasos

recursos para entre todos comprarles regalos y comida.

6.4.2. Personal productivo.

La sesion realizada con el personal productivo cont6 con una participacion de 6
colaboradores, la misma se realizo en la sala de ventas de la empresa, una vez que todo el
personal se retird de las instalaciones con el fin de garantizar un espacio seguro y libre de
distractores para las personas participantes. De las personas que participaron todos eran

hombres, tuvo una duracion de 1 hora y 45 minutos.

Se realiza el encuadre siguiendo la guia previamente realizada y se procede con la

primera pregunta generadora (ver anexo F).

6.4.2.1. Estabilidad laboral.

Como primera pregunta generadora, se indaga sobre la importancia que tiene la
estabilidad generada por la empresa, ya que, en los resultados de la encuesta, el 98% contestd
considerar que la empresa les genera estabilidad. Ademas, se pregunta sobre el argumento de
que trabajar en Nalakalu les mejora el curriculo.

Ante la primera pregunta, comentan que efectivamente la empresa les genera
estabilidad, a esto le agregan que algunas de las personas que participacion del grupo focal
tienen més de 20 afios de trabajar en la empresa.

Con respecto a la pregunta sobre, como trabajar en Nalakal( les mejora el curriculo,
algunos de los comentarios, fueron;

“si uno sale por alguna razon de esta empresa, poner en el curriculo que trabajé aqui,

claro que me abre puertas, porque la gente sabe la calidad y la exigencia de trabajar aqui”
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“las maquinas que se usan aqui no en cualquier taller las usan, entonces uno se logra
especializar en esto”

Ambos comentarios anteriores, ejemplifican en las palabras de las personas
participante, cdmo es que trabajar en esta empresa les mejora el curriculo. No solo les agrega
valor por un tema de calidad en el trabajo, sino también en la especializacion en equipo de
alta tecnologia, permitiéndole asi tener mayor posibilidad de colocarse en otra empresa de la

misma industria.

6.4.2.2. Prestigio de la empresa.

El 100% del personal del area productivo que completd la encuesta, considera que la
empresa es una empresa de prestigio. Tomando de base esta premisa, se consulta sobre la
percepcion de prestigio que tiene la empresa y si consideran que esta condicién influye en su
trabajo.

De acuerdo con Mafias y Garrido (2007) la reputacion permite a la empresa
diferenciarse de la competencia y al ser el principal generador de confianza permite capturar y
retener mercados y trabajadores méas cualificados, esto sin duda mejora la competitividad de
la empresa.

A pesar de que, en la encuesta, el 100% de las personas contestaron que consideran
que Nalakall es una empresa de prestigio, al momento de realizar los grupos focales una de
las personas participantes comenta, que para él es indiferente trabajar en esta empresa o0 en

cualquier otra, siempre y cuando le paguen.
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Ante esta posicion, la investigadora consulta directamente, si como colaborador estaria
dispuesto a irse a otra empresa solo por un mejor salario, aunque sea una empresa con poca
trayectoria. Ante esta pregunta, las personas comentan que creen que no se irian, ain por un
mejor salario, debido a que saben que en Nalakal( les da estabilidad y a pesar de haber
ocasiones con poco trabajo, la empresa busca la forma de mantenerlos, sin tener que despedir
al personal.

La persona que en un inicio comenté que se iria por un mejor salario, a la misma
interrogante comenta que tendria que pensarlo, y tendria que valorar mucho la empresa a la
que se iria, pero agrega que para él el tema del prestigio no le afecta en su desempefio,
considera gue trabajaria igual en cualquier otra empresa, mas grande 0 mas pequefia.

Algunos comentan, que han tenido experiencias en las que han comentado fuera de la
empresa que ellos son ebanistas o que trabajan en muebles de madera y comentar que trabajan
en Nalakalu, la gente externa a la empresa que conoce sobre las empresas, les comentan que
trabajar en Nalakall es dificil, agregan que ese tipo de comentarios les hace sentir
importantes, ademas comentan que las personas que salen de Nalakal( es porque no se logran
acomodar a las exigencias de la empresa, y la gente que se queda aprender y crece dentro de

la empresa.

6.4.2.3. Posibilidades de crecimiento profesional.

Basado en los comentarios anteriores, se aprovecha y se realiza la tercera pregunta, la

cual esta relacionada con las posibilidades de crecimiento en la empresa. Como dato

importante de las personas que participaron en el grupo focal, el 100% de las personas se
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encuentran desempefiando un puesto distinto al que ingresaron inicialmente, es decir todos
han tenido un crecimiento en la empresa.

Las personas comentan que a pesar de encontrarse actualmente desempefiando un
puesto de liderazgo o coordinacion aun asi visualizan posibilidades de crecimiento.

Argumentan que la empresa reconoce el compromiso del colaborador no solo
econdmicamente, sino también le da la posibilidad de desempefiarse en puestos mas
complejos. Entre los ejemplos que se comentan “aqui muchos entran como lijadores, pero
van subiendo y van aprendiendo otras labores”, “yo creo que se cumplen ciclos, yo tengo 3
afios haciendo lo mismo, pero ya hablé con gerencia, para ir pensando en donde puedo
moverme, sino siento que me estancd en un solo puesto, ya estoy buscando aprender en otras
maquinas”.

El ultimo comentario pertenece a un colaborador que ha trabajado por mas de 20 afios
en la empresa y ha estado en diferentes puestos durante esos afios.

Dentro de las posibilidades que reconocen, se comenta sobre la posibilidad de
continuar con los estudios, como terminar de sacar el bachillerato, esto también lo consideran

como una posibilidad de crecimiento dentro de la empresa, esto gracias a la alianza con

Educéndote Ya.

6.4.2.4. Otros beneficios ofrecidos por la empresa.

Por ultimo, se le entrega a cada uno de los participantes, el listado de los beneficios
actuales de la empresa. Se les consulta sobre el bajo porcentaje de personal que comenta hacer

uso de los distintos beneficios.

Se procede a revisar toda la lista y van surgiendo algunas dificultades al no

comprender el significado de varios de los beneficios, como por ejemplo “carpooling”,
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“teletrabajo”. Se realiza una explicacién de ambos beneficios, y surgen quejas por el beneficio
del teletrabajo, ya que comentan que eso no lo pueden aprovechar, al pertenecer al
departamento de produccion, por lo cual se les aclara, que en el listado dice “teletrabajo en
puestos especificos”. A pesar de esto se logra determinar algunas ocasiones en las que algunos
colaboradores del area productiva pudieron realizar teletrabajo al desempefiar funciones
especificas, por lo que se visibiliza que, si es un beneficio, aunque no para toda la poblacion

trabajadora.

El comentario anterior se relaciona con lo expuesto en la teoria de la equidad de J.
Stacy Adams (1964 citado por Lopez 2014), al poder pensar que el personal estd percibiendo

una desigualdad por este tipo de beneficios no generalizables al 100% de la poblacién.

Surgen comentarios, respecto al tema de tecnologias y herramientas de avanzada, ya
que algunos alegan tener maquinaria muy vieja, la cual ya no funciona como deberia y esto
significa en ocasiones retrasos importantes en la produccion, pero reconocen que la empresa
realiza esfuerzos importantes al incluir en sus procedimientos controles digitalizados y
eliminacion de papel, “ahora todo es digital, antes era un poco mas complicado andar

buscando los papeles de la orden de produccion o el plano del mueble”.

La empresa realizd hace poco afio una inversion importante en la compra de varias
maquinas de Ultima tecnologia, las personas participantes, reconocen que estas maquinas solo
en Nalakald las han visto, y que los procesos antes de la incorporacion de esas maquinas eran

completamente manuales y mas lentos.

Con respecto al dia deportivo y cursos para hijos, aunque nunca se ha realizado este

beneficio, consideran que seria agradable poder llevar a sus hijos a la empresa para que
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conozcan el trabajo que realizan los padres. Agregan que, en lugar del dia deportivo, se puede
Ilamar el dia de la recreacion y no solo pensar en actividades deportivas, sino que pueden ser

también artisticas.

El estacionamiento de bicicletas, el cual es muy Util para los que se trasladan de esta
forma, comentan que se puede valorar realizar un espacio para estacionar las motocicletas, en

especial en tiempos de invierno, ya que se dafian al estar a la intemperie.

Con respecto a los beneficios “bono por atraccion de talento”, “bono por ideas

2 6

innovadoras” “préstamos personales”, en estos beneficios se genera la discusion que la
empresa suspende estos beneficios y las personas pierden credibilidad. Es decir, se inicia con
la idea, pero al poco tiempo, se suspende conllevando que las personas ya no le gustan

participar.

“Hace unos afios, habia buenos premios por proponer ideas innovadoras, pero nos
dimos cuenta que las personas que las evaluaban no eran justos, en ocasiones le daban puntos
a una persona que pedia cambiar un bombillo, y eso lo tomaban como una idea innovadora,

nada que ver”, fue unos de los comentarios de los participantes.

El beneficio de médico de empresa, la alianza con Educandote Ya y las asesorias
financieras, son los beneficios que mas valoran. Con respecto a la fiesta de fin de afio,
comentan que siempre es bueno que la empresa realice alguna actividad, pero que hace unos
afios se hizo un viaje a una quinta y al final no valié la pena ir hasta all&, o en una ocasion se
contrataron inflables y la gente no le gustd, comentan que prefieren una actividad con gran
cantidad de comida, bebidas, hasta comentan que puede ser en el Rancho de la empresa, para

evitar tener que pagar alquiler.
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La realizacion de las sesiones de grupos focales, permitio validar la informacion
obtenida mediante el Cuestionarios de Motivadores, ademas se logro ahondar en las posibles
razones por las cuales el personal no hace uso de los distintos beneficios ofrecidos por la

empresa.

Se pueden determinar que, para ambos grupos, tanto el personal administrativo como
el personal del &rea productiva no tienen total claridad en el significado de los nombres de los

incentivos, una vez explicados reconocen ser interesantes y valiosos.

Para ambos grupos, la estabilidad generada por la empresa significa un motivador que

fomenta la permanecia en la empresa.

Existen diferencias entre las variables que cada uno de los grupos considera mas
importante, ejemplo de esto es; la importancia de la capacitacion para el personal
administrativo y el crecimiento profesional y prestigio de la empresa para el personal

productivo.

Es importante destacar que se valida un margen de error en las respuestas debido puede
existir deseabilidad social en los participantes, con el afan de decir o mostrar un rasgo
positivo ya sea de manera voluntaria o involuntaria por estar en un grupo donde son
escuchados y vistos por otros miembros del personal, sin embargo, la encuesta se respondid

de manera an6nima y ambos instrumentos reflejan la misma realidad.

El punto anterior es muy valido por cuanto los resultados tanto en el grupo focal como en
la encuesta apuntan a una misma direccion, salvo que en el instrumento de la encuesta se

exploran otros aspectos que no se trataron en el grupo focal.
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CAPITULO VII.

7. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

7. Conclusiones.
En base en los resultados de este trabajo de investigacion aplicada se derivan las
siguientes conclusiones:

1. En relacion al objetivo general, se logran identificar factores motivacionales
promotores de la permanecia del personal mediante la aplicacion de las técnicas
elegidas en el presente estudio. Los factores motivacionales estos se encuentran
diferenciados entre personal del &rea administrativa y area productiva.

2. En cuanto a los objetivos especificos, el primer objetivo se logra al enunciar los
motivadores de permanencia. Para el personal administrativo se identifica que
los principales motivadores son: sentir que el puesto desempefiado es importante
para la empresa, recibir capacitacién o formacion por parte de la empresa, la
estabilidad que le genera la empresa.

3. Para el personal del area productiva, son factores motivadores de permanencia el
prestigio que tiene la empresa y como este les mejora el curriculo, la estabilidad
de la empresa y la posibilidad de crecimiento dentro de la empresa.

4. Se realiza una categorizacion de los factores que representan una posibilidad
para la retencion del personal en la empresa Nalakalu, Cada una de estas
categorias se compone de los distintos beneficios ofrecidos por la empresa. Las
categorias son: gestion de trabajo, celebracion de fechas especiales, equilibrio

familia-trabajo, atencion personal, apoyo al colaborador y empleabilidad.
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5. Como respuesta al tercer objetivo especifico se realiza un analisis a profundidad
de los factores de retencion que influyen en la permanencia del personal en la
empresa, permitiendo asi evaluar la posibilidad de implementarlos en la
empresa, el listado de beneficios fue entregados a la empresa para su valoracién
0 posible implementacion.

6. En la presente investigacion se presenta la caracteristica de que las generaciones
con mayor intencion de salida de la empresa son aquellos pertenecientes a la
generacion Baby Boomer, situacion que contrasta con la teoria investigada.

7. La variable de estabilidad que genera la empresa resulta ser la mas importante
para las personas participantes, coincidiendo tanto el personal administrativo
como el personal del area productiva, esto se relaciona con la posibilidad de
crecimiento y/o capacitacion, contribuyendo con la mejora en sus curriculos.

8. Por ultimo, para lograr la validacion de los motivadores, mediante la aplicacién
de la técnica de grupos focales, los cuales ratificaron que la informacion
obtenida mediante el Cuestionario de Motivadores, es reflejo de la opinion del

personal tanto para el area administrativa como productiva.

7.2. Recomendaciones.

1. Para la empresa resulta fundamental realizar una separacion entre la rotacion
deseada y la no deseada, es decir poder identificar cuando salida una persona que
sea de valor para la empresa o bien sean salidas por baja demanda del mercado.

2. Para la empresa, debe reforzar y seguir fortaleciendo el factor protector con el
que cuenta como lo es la estabilidad que genera a sus colaboradores, y como esta

es una de las principales razones de permanencia en la organizacion.
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Procurar incluir en el estudio alguna técnica que permita correlacionar las
variables de intencion de salir de la empresa con los resultados de las
evaluaciones de desempefio, para asi conocer si la empresa esta en riesgo de
perder personal con calificaciones sobresalientes.

Por cuestiones de accesibilidad se decide realizar la investigacion en la empresa
en la cual labora la investigadora a cargo. Al realizarse el llenado del
cuestionario uno a uno, puede existir cierta resistencia por parte de las personas
participantes en contestar libremente, por lo que seria conveniente valorar contar
con otra persona ajena completamente a la empresa, quien pueda realizar la
recopilacion de esta informacion.

Se identifica que existe un importante porcentaje de las personas que debe
renunciar al puesto, por razones persona personales como problemas de salud,
resultaria importante que se pueda conocer si estas condiciones se vieron
afectados por el lugar de trabajo o no.

Para futuras replicar del presente estudio, puede resultar muy valioso, contar con
los nombres de las personas que completan las encuestas, esto para lograr
eventualmente realizar correlaciones con las evaluaciones de desempefio, y
poder asi determinar si las personas con puntajes altos tienen intencién de salir o,
por el contrario, son las personas con bajas calificaciones.

Se recomienda, intentar conocer los indicadores de ausentismo, estos pueden
funcionar como predictores de posibles salidas.

Continuar el estudio, realizando una siguiente etapa de analisis cualitativa

profundo, sobrepasando el proceso de validacidn de los motivadores.
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Realizar un analisis profundo del contexto, considerando la situacion actual en
periodo de pandemia y como los motivadores se pueden ver alterados.

Realizar una investigacion en la que se analice el contexto en el desarrollo de la
pandemia y su caracterizacion por grupos generacionales.

Estudiar el compromiso del personal en contextos con faltas de alternativas o
bajas probabilidad de encontrar otro trabajo similar al que desempefia
actualmente, especialmente por estar ubicados en zona rurales.

Con respecto a las limitaciones mas relevantes de esta investigacién podemos
considerar que la ejecucién de las entrevistas y cuestionarios fueron en
ambientes de la empresa, lo que puedo originar un sesgo al responder las
preguntas. Por ello, se recomienda que la aplicacion sea en un espacio ajeno a la
misma, lo cual evidenciaria de forma concreta la independencia del manejo de la

informacion.
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ANEXO

Anexo A. Formato de entrevista de salida semiestructurada.

La informacion obtenida es completamente confidencial y su uso es Unicamente para

efectos de la presente investigacion.

Nombre de la investigacion: Identificacion y validacion de elementos motivaciones que

promuevan la permanencia del personal en una empresa de fabricacion de muebles.

Fecha: Género: Edad:

Lugar de residencia: Estado civil:

Puesto que desempefiaba o desempefia:

¢Hace cuénto salié de la empresa o hace cuanto ha pensado en salir de la empresa?

¢Cual es la razon que le motiva a abandonar la empresa?

¢El puesto que desempefiaba o desempefia es de su agrado?

¢Las labores que realiza o realizaba le resultan retadoras?

¢El puesto desempefiado, era el puesto por el cual se habia postulado?
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¢Las labores realizadas representan un grado de dificultad?

¢Considera que las labores que realiza son importantes para la empresa?

Me siento satisfecho del trabajo que realizo en este cargo.

¢La mayor satisfaccion laboral para usted cuél seria?

¢La capacitacion recibida en la empresa le resulto valiosa?

¢El pago recibido considera es justo por el trabajo realizado?

¢Como describe la relacion con su jefe directo?

¢El jefe directo como trata a los demas comparieros?

¢Como describe el trabajo de equipo en el departamento en que se desempefia?

¢Ha recibido o recibe algin reconocimiento por parte de su jefe referente al

trabajo realizado? ¢Cual?

¢Ha recibido o recibe algun reconocimiento por parte de la empresa referente al trabajo

realizado? ¢Cual?
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¢Que considera es para usted lo més importante en el trabajo?

¢ Visualiza posibilidad de crecimiento dentro de la empresa?

¢Considera que trabajar en Nalakalu le aporta valor a su carrera
profesional?

¢Cudl es la percepcidén personal que tiene de Nalakali como empresa empleadora?

¢Qué considera usted que deberia ofrecer Nalakalu para ser una empresa en la cual las

personas quieran trabajar?

Muchas gracias por la informacién
brindada.
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Anexo B. Consentimiento informado.

g Sist d
&= J UNIVERSIDAD DE COSTARICA SEP  E:tudios de Posgrado

UNIVERSIDAD DE COSTA RICA
VICERRECTORIA DE INVESTIGACION COMITE
ETICO CIENTIFICO Teléfonos:(506) 2511-4201
Telefax: (506) 2224-9367

FORMULA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Identificacion y validacién de factores motivacionales que promuevan la
permanencia del personal en una empresa de fabricacion de muebles

Nombre de la Investigadora: Kristel Sancho Bermudez

Nombre del participante:

PRESENTACION Y PROPOSITO DEL PROYECTO: Este proyecto sera realizado
por la estudiante Kristel Sancho Bermudez, de la Maestria de Psicologia del Trabajo
y las Organizaciones de la Universidad de Costa Rica, con el fin de obtener el titulo
de Master en Psicologia del Trabajo y las Organizaciones. La investigacion tendra
una duracion aproximada de 2 a 3 meses.

¢Qué se va a hacer?: Para efectos de la investigacion se realizard la recopilacion de la
informacion por parte de un cuestionario de elaboracion propia, con la finalidad de
identificar los factores que inciden en la permanencia del personal en la empresa.
¢Qué implicaciones tiene para la persona?: De manera indirecta las personas que
completen el cuestionario estaran viéndose beneficiadas al contar con objetivo final
una lista de lineamientos de incentivos ajustados a sus necesidades y expectativas.
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La informacion obtenida sera de uso confidencial y exclusivo para la presente
investigacion, la informacion de los cuestionarios sera almacenada por 2 afios y
posteriormente se desechara.

VOLUNTARIEDAD: Su participacion en este estudio es voluntaria. Tiene el derecho
a negarse a participar o a interrumpir su participacion en cualquier momento.

CONFIDENCIALIDAD: Su participacion en este estudio es totalmente confidencial.
Los resultados en este estudio podrian aparecer en una publicacion cientifica o ser
divulgados en reuniones cientificas, pero de manera totalmente anénima. Sus datos
personales no se revelaran a nadie.

INFORMACION: Si usted desea mas informacion puede comunicarse con la
estudiante Kristel Sancho al teléfono 8915-6563, puede consultar sobre los derechos
de los Sujetos Participantes en Proyectos de Investigacion a la Direccion de
Regulacion de Salud del Ministerio de Salud, al teléfono 2257-2090, de lunes a
viernes de 8:00 am a 4:00 pm. Cualquier consulta adicional puede comunicarse a la
Vicerrectoria de Investigacion de la Universidad de Costa Rica a los teléfonos 2511-
4201 0 2511-5839, de lunes a viernes de 8a.m. a5 p.m.

CONSENTIMIENTO: He leido toda la informacion descrita en esta formula antes de
firmar. Se me ha brindado la oportunidad de hacer preguntas y éstas han sido
contestadas en forma adecuada. Por lo tanto, accedo a participar en este estudio.

Nombre, cédula Fecha

Nombre, cédula y firma del Investigador que solicita el consentimiento Fecha
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Anexo C. Cuestionario de motivadores digital.

Identificacion y validacion de factores motivacionales que promuevan la

permanencia del personal en una empresa de fabricacion de muebles.

El presente cuestionario forma parte del Trabajo Final de Graduacion de la estudiante
Kristel Sancho, el cual realiza para optar por el titulo de Master en Psicologia del Trabajo y
Organizaciones de la Universidad de Costa Rica. Mediante este estudio se busca conocer la
percepcion del personal que labora en Nalakali Solutions S.A. sobre las motivaciones que
inciden en la continuidad del personal en la empresa. La informacién obtenida es
completamente confidencial y su uso serd Unicamente para efectos de la presente
investigacion.

*Qbligatorio

En las siguientes preguntas, elija una opcion.

1. Sexo *
Marca solo un 6valo.
e Mujer

e Hombre

2. Edad: *
Marca solo un évalo.

e 18 afos
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e Entre 19y 38 afios
e Entre 39y 54 afios

e Entre 55y 73 afios

3. Estado civil *
Marca solo un dvalo.
e Soltero(a)

e Casado(a)
e Unidn libre
e Divorciado(a)

e Otro:

4. Usualmente, para llegar a su lugar de trabajo se debe desplazar *
Marca solo un évalo.

e Menos de 1 km

e Entrely15km

e Entre 16 y 30 km

e Mas de 30 km

5. Su puesto de trabajo pertenece al area: *
Marca solo un évalo.
e Administrativa

e Proceso productivo (planta)



6. Tiempo de trabajar en la empresa: *
Marca solo un dvalo.

e Menos de 1 afio

e Entre 1y5afios

e Entre 5y 10 afios

e Mas de 10 afios
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7. ¢En los Gltimos 6 meses ha considerado la opcion de salir de la empresa o cambiar de

trabajo? *
Marca solo un évalo.
o Sj

e No

8. Se visualiza trabajando en la empresa *
Marca solo un évalo.

e 1 afio mas

e Entre 1y 3 afios mas

e Entre 3y 5 afios mas

e No visualiza su salida de la empresa

9. ¢ El puesto desempefiado, es el puesto por el cual se habia postulado o contratado? *

Marca solo un 6évalo.
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10. A partir de la siguiente escala, en donde 1 es la calificacion mas baja y 5 es la
calificacion mas

alta, ¢qué tanto le agrada el puesto que desempefia actualmente? *

Marca solo un dvalo.

12345

11. A partir de la siguiente escala, en donde 1 es la calificacion mas baja y 10 es la
calificacion

mas alta, ¢que tan retadoras le resultan las funciones que realiza? *

Marca solo un 6valo.

12345678910

12. A partir de la siguiente escala, en donde 1 es la calificacion més baja y 10 es la
calificacion

mas alta, ¢qué tan importante considera usted que es el puesto que desempefia para la
empresa? *

Marca solo un dvalo.

12345678910
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13. A partir de la siguiente escala, en donde 1 es la calificacion mas baja y 10 es la
calificacion

mas alta, ¢como califica su grado de satisfaccion con al trabajo que realiza? *

Marca solo un dvalo.

12345678910

14. En la siguiente escala, siendo 1 la calificacion mas baja (mal manejo) y 10 la mas alta
(buen

manejo), ¢Considera que la empresa maneja adecuadamente las cargas de trabajo,
evitando

sobrecargas? *

Marca solo un dvalo.

12345678910

15. De las siguientes opciones, ¢Cual es el accionar de la empresa en periodos de alto
nivel de
trabajo, entiéndase esto como lapsos con varios proyectos por realizar en un periodo
corto
de tiempo, (debe elegir tnicamente 1 opcion.) *
Marca solo un dvalo.

e Incurre en sobre cargas de trabajo

e Se extienden las jornadas laborales, sin realizar nuevas contrataciones

e Se contrata méas personal
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e Ninguna de las anteriores

16. ¢ Ha recibido capacitacion por parte de la empresa? *
Marca solo un dvalo.

o Si

e NO

17. En caso de contestar positivamente en la pregunta anterior ¢La capacitacion
recibidaen la
empresa le resulté valiosa? *
Marca solo un évalo.
o Si

e No

e No aplica /no he recibido capacitacion.

18. ¢Considera que la capacitacion es un factor que influiria en su permanencia en la
empresa? *
Marca solo un évalo.

o Si

e No

e No aplica /no he recibido capacitacion.

19. ¢ El pago recibido considera es justo por el
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trabajo realizado? Si 0 no (¢ por qué?) *

20. ¢Usted considera que el trato recibido por su jefatura inmediata influye en su
desempefio
laboral? *
Marca solo un dvalo.
e Si

e NO

21. ¢ Considera usted que su desemperio se ve afectado por la relacién que mantiene con
su jefe
directo? *
Marca solo un 6valo.
o Si

e No

22. ¢ Cuél de las siguientes opciones describe mejor el trato que da el jefe directo a los
demas
compafieros? Debe elegir inicamente 1 opcion *
Marca solo un évalo.
e Respetuoso
e lIrrespetuoso

e Indiferente
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23. En los altimos 12 meses ¢ Ha recibido o recibe algin reconocimiento (puede ser una
felicitacion verbal, palmada en el hombro u otra) por parte de su jefe referente al
trabajo
realizado? *
Marca solo un dvalo.

e Si

e NO

24. ¢Considera que recibir algun tipo de reconocimiento influye positivamente en su
desempefio
laboral? *
Marca solo un 6valo.
e Si

e No

25. Si responde positivamente a la pregunta anterior: ;qué tipo de reconocimiento le

parece relevante? En caso de ser negativo responda N/A. *

26. ¢ El ambiente de trabajo en la empresa le ha hecho pensar en salir de la empresa,

renunciar? Si o no, ¢por qué? *
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27. ¢ El ambiente de trabajo en la empresa le motiva a permanecer en la ella? *
Marca solo un dvalo.

e Si

e No

e El ambiente de trabajo no influye en mi decision de permanecer en la empresa

28. ¢ Considera usted que la empresa le genera estabilidad laboral? *
Marca solo un dvalo.
e Si

e No

29. En los altimos 12 meses ¢Ha recibido algin reconocimiento (regalias, incentivos
econdmicos,
felicitacion verbal u otros) por parte de la empresa referente al trabajo realizado? *
Marca solo un évalo.

o Si

e No

30. ¢En el tiempo que ha laborado en la empresa, ha tenido desarrollo profesional? (por
ejemplo:
ascenso, cambio de puesto, aprendizaje de nuevas funciones) *

Marca solo un évalo.
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31. ¢Considera usted que hay posibilidades de crecimiento dentro de la empresa?
(ascensos,
cambio de puesto, aprender nuevas funciones) *
Marca solo un dvalo.
o Si

e No

32. ¢Cuéles posibilidades de crecimiento le parecerian importantes y que influirian en
mejorar su

desempefio laboral? *

33. ¢ Conoce usted sobre los beneficios que la empresa tiene para sus colaboradores (as)?

*

Marca solo un ovalo.
e Sj

e No
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34. En caso de contestar positivamente en la pregunta anterior. Puede nombrar al
menos 3 beneficios que brinda la empresa a sus colaboradores (as). En caso de contestar

negativamente escriba N/A. *

35. ¢ Ha hecho uso de al menos uno de los beneficios que otorga la empresa? No- Si,

¢ceual? *

36. ¢Considera que los beneficios otorgados por Nalakalli son mejores a los brindados
por otras
empresas? *
Marca solo un évalo.
o Si

e NoO

37. ¢Para usted Nalakalu es una empresa de prestigio? *
Marca solo un dvalo.

o Sj

e No

e No sé/ No respondo
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38. En caso de contestar positivamente en la pregunta anterior, ¢considera que Nalakalu
al ser
una empresa de prestigio, influye en su intencidén de permanecer en la empresa? *
Marca solo un dvalo.
e Si
e No

e No considero que Nalakalu sea una empresa de prestigio

39. ¢(Considera que trabajar en Nalakal( le aporta valor a su carrera profesional?
(mejora su curricular) SI o No, ¢por qué? *
40. De las siguientes opciones, ¢como clasificaria a la empresa Nalakali como
empleadora? *
Marca solo un évalo.

e Empresa responsable y justa

e Empresa irresponsable e injusta
41. De las siguientes opciones, ¢como clasificaria a la empresa Nalakali como
empleadora? *
Marca solo un évalo.

e Empresa que se preocupa por su personal

e Empresa que no se preocupa por su personal
42. Puede indicar brevemente ¢cudales caracteristicas considera usted debe tener una

empresa para que el personal se sienta motivado? *
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Muchas gracias por la informacién

brindada.



182

Anexo D. Entrevista de salida semiestructurada.

Entrevista # 1

Buenas tardes,

La presente llamada es para solicitarle su colaboracion para una entrevista, esto con el fin de
obtener informacion valiosa para el proyecto de graduacion de Kristel Sancho Bermudez, de
la Maestria de Psicologia del Trabajo y las Organizaciones de la Universidad de Costa Rica,
con el fin de obtener el titulo de Master en Psicologia del Trabajo y las Organizaciones.

La informacién obtenida es completamente confidencial y su uso es Unicamente para efectos

de la presente investigacion, en cualquier momento puede finalizar la entrevista.

Nombre de la investigacion: Identificacion y validacion de factores motivacionales que
promuevan la permanencia del personal en una empresa de fabricacion de muebles.”
Fecha: 12/03/19 Género: M Edad: 19 Lugar de residencia: Candelaria

Estado civil: Soltero Puesto que desempefiaba: Tintador

¢Hace cuénto salié de la empresa o0 hace cuanto ha pensado en salir de la empresa?

1 afio aproximadamente

¢Cual es la razén que le motiva a abandonar la empresa?

Problemas de salud a causa del tinte

¢El puesto que desemperiaba o desemperia es de su agrado?

Si

¢Las labores que realiza o realizaba le resultan retadoras?
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No porque el trabajo que tenia era un deber mas que un reto, sin embargo, todo son retos en la
vida

¢El puesto desempefiado, era el puesto por el cual se habia postulado?

Era lo que habia disponible en el momento

¢Las labores realizadas representan un grado de dificultad?

Si'y no, me hacia dafio en las manos por eso tuve que dejar el trabajo

¢Considera que las labores que realiza son importantes para la empresa?

Claro, cada persona que trabaja en la empresa es importante para llevar a cabo la produccion
¢La mayor satisfaccion laboral para usted cudl seria?

Que me haya gustado lo que hacia

¢La capacitacion recibida en la empresa le resulté valiosa?

No me brindaron capacitacion

¢El pago recibido considera es justo por el trabajo realizado?

Para la funcién que desempefiaba era un poco bajo

¢Como describe la relacion con su jefe directo?

Buena, tenia dos personas a cargo

¢El jefe directo como trata a los demas comparieros?

Bien, algo que no me gusto6 fue que siempre habia descoordinacién

¢Como describe el trabajo de equipo en el departamento en que se desempefia?

Bueno

¢Ha recibido o recibe algin reconocimiento por parte de su jefe referente al trabajo realizado?
¢Cual?

No
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¢Ha recibido o recibe algin reconocimiento por parte de la empresa referente al trabajo
realizado? ¢Cual?

No

¢Qué considera es para usted lo mas importante en el trabajo?

Las funciones de cada trabajador

¢Visualiza posibilidad de crecimiento dentro de la empresa?

Muy poca

¢Considera que trabajar en Nalakalu le aporta valor a su carrera profesional?

Si en todo trabajo se aprende algo nuevo

¢ Cual es la percepcion personal que tiene de Nalakali como empresa empleadora?

Muy buena calidad

¢Qué considera usted que deberia ofrecer Nalakali para ser una empresa en la cual las
personas quieran trabajar?

Aumento de salarios acorde a la ley del Ministerio de Trabajo

Muchas gracias por la informacion brindada.

Entrevista #2
Buenas tardes
La presente llamada es para solicitarle su colaboracién para una entrevista, esto con el fin de
obtener informacién valiosa para el proyecto de graduacion de Kristel Sancho Bermidez, de
la Maestria de Psicologia del Trabajo y las Organizaciones de la Universidad de Costa Rica,

con el fin de obtener el titulo de Master en Psicologia del Trabajo y las Organizaciones.
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La informacién obtenida es completamente confidencial y su uso es Unicamente para efectos

de la presente investigacion, en cualquier momento puede finalizar la entrevista.

Identificacion y validacion de factores motivacionales que promuevan la permanencia

del personal en una empresa de fabricacion de muebles.”

Fecha: 12/03/19 Género: M Edad: 37  Lugar de residencia: Rio Cuarto de Grecia
Estado civil: Unién libre Puesto que desempefiaba: Enchape de canto

¢Hace cuénto salié de la empresa o0 hace cuanto ha pensado en salir de la empresa?
Hace 4 meses

¢Cual es la razén que le motiva a abandonar la empresa?

Otra oportunidad laboral

¢El puesto que desempefiaba o desempefia es de su agrado?

Claro

¢Las labores que realiza o realizaba le resultan retadoras?

Si claro

¢El puesto desempefiado, era el puesto por el cual se habia postulado?

No exactamente

¢Las labores realizadas representan un grado de dificultad?

Para mi no

¢Considera que las labores que realiza son importantes para la empresa?

Si claro

¢La mayor satisfaccion laboral para usted cuél seria?

Enchapar canto me gustaba mucho, lo considero una muy buena experiencia laboral
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¢La capacitacion recibida en la empresa le result6 valiosa?

Muy valiosa

¢El pago recibido considera es justo por el trabajo realizado?

Si muy justo segun el horario que tenia

¢Como describe la relacion con su jefe directo?

Muy agradable

¢El jefe directo como trata a los demas comparieros?

De muy buena manera

¢Como describe el trabajo de equipo en el departamento en que se desempefia?

Excelente, buena coordinacion y trabajo en equipo

¢Ha recibido o recibe algun reconocimiento por parte de su jefe referente al trabajo realizado?
¢Cual?

No, solo cuando renuncie me dijeron que estaban contentos con el trabajo realizado no
guerian que me fuera y creo que ese seria como un reconocimiento personal

¢Ha recibido o recibe algin reconocimiento por parte de la empresa referente al trabajo
realizado? ¢Cual?

No

¢Qué considera es para usted lo mas importante en el trabajo?

El desempefio propio

¢Visualiza posibilidad de crecimiento dentro de la empresa?

Si claro

¢Considera que trabajar en Nalakalu le aporta valor a su carrera profesional?

Claro
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¢Cual es la percepcion personal que tiene de Nalakali como empresa empleadora?

Una de las mejores empresas en las que he trabajado

¢Qué considera usted que deberia ofrecer Nalakali para ser una empresa en la cual las
personas quieran trabajar?

Facilidades en medios de transporte para las personas que viven largo, por lo demas considero
que es una muy buena empresa

Muchas gracias por la informacién brindada.

Entrevista #3

Buenas tardes

La presente llamada es para solicitarle su colaboracién para una entrevista, esto con el fin de
obtener informacion valiosa para el proyecto de graduacion de Kristel Sancho Bermudez, de
la Maestria de Psicologia del Trabajo y las Organizaciones de la Universidad de Costa Rica,
con el fin de obtener el titulo de Master en Psicologia del Trabajo y las Organizaciones.

La informacién obtenida es completamente confidencial y su uso es Unicamente para efectos

de la presente investigacion, en cualquier momento puede finalizar la entrevista.

Nombre de la investigacion: Identificacion y validacion de factores motivacionales que

promuevan la permanencia del personal en una empresa de fabricacion de muebles.”

Fecha: 12/03/19 Género: M Edad: 33 Lugar de residencia: Calle Vargas
Estado civil: Soltero Puesto que desempefiaba: Lijador

¢Hace cuanto salié de la empresa o0 hace cuanto ha pensado en salir de la empresa?



8 meses

¢Cual es la razén que le motiva a abandonar la empresa?
Salud

¢El puesto que desempefiaba o desempefia es de su agrado?
No

¢Las labores que realiza o realizaba le resultan retadoras?
No

¢El puesto desempefiado, era el puesto por el cual se habia postulado?
Si

¢Las labores realizadas representan un grado de dificultad?
No

¢Considera que las labores que realiza son importantes para la empresa?
Si

¢La mayor satisfaccion laboral para usted cuél seria?
Experiencia

¢La capacitacion recibida en la empresa le resulté valiosa?
No

¢El pago recibido considera es justo por el trabajo realizado?
Mas 0 menos

¢Como describe la relacién con su jefe directo?

Muy buena

¢El jefe directo como trata a los demas comparieros?

Bien
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¢Como describe el trabajo de equipo en el departamento en que se desempefia?

Bueno

¢Ha recibido o recibe algun reconocimiento por parte de su jefe referente al trabajo realizado?
¢Cual?

Si, consejos

¢Ha recibido o recibe algin reconocimiento por parte de la empresa referente al trabajo
realizado? ¢Cual?

No

¢Qué considera es para usted lo mas importante en el trabajo?

Buen trato

¢Visualiza posibilidad de crecimiento dentro de la empresa?

¢Considera que trabajar en Nalakalu le aporta valor a su carrera profesional?

¢ Cual es la percepcion personal que tiene de Nalakali como empresa empleadora?

¢Qué considera usted que deberia ofrecer Nalakali para ser una empresa en la cual las
personas quieran trabajar?

Muchas gracias por la informacién brindada.

Entrevista #4
Buenas tardes
La presente llamada es para solicitarle su colaboracién para una entrevista, esto con el fin de
obtener informacién valiosa para el proyecto de graduacion de Kristel Sancho Bermuidez, de
la Maestria de Psicologia del Trabajo y las Organizaciones de la Universidad de Costa Rica,

con el fin de obtener el titulo de Master en Psicologia del Trabajo y las Organizaciones.
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La informacién obtenida es completamente confidencial y su uso es Unicamente para efectos

de la presente investigacion, en cualquier momento puede finalizar la entrevista.

Nombre de la investigacion: Identificacion y validacion de factores motivacionales que

promuevan la permanencia del personal en una empresa de fabricacion de muebles.”

Fecha: 12/03/19 Género: M Edad: 33 Lugar de residencia: La Granja
Estado civil: Soltero Puesto que desempefiaba: Ensamblador

¢Hace cuénto salié de la empresa o0 hace cuanto ha pensado en salir de la empresa?
9 meses aproximadamente

¢Cual es la razén que le motiva a abandonar la empresa?

Razones personales

¢El puesto que desempefiaba o desempefia es de su agrado?

Si

¢Las labores que realiza o realizaba le resultan retadoras?

Era un trabajo facil para mi

¢El puesto desempefiado, era el puesto por el cual se habia postulado?

No, fue en el &rea de instalacion

¢Las labores realizadas representan un grado de dificultad?

No

¢Considera que las labores que realiza son importantes para la empresa?

Claro

¢La mayor satisfaccion laboral para usted cuél seria?
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Cumplir con los estandares que pedia la empresa en calidad y buena comunicacion

¢La capacitacion recibida en la empresa le result6 valiosa?

Si

¢El pago recibido considera es justo por el trabajo realizado?

Si acorde a la capacidad de trabajo

¢Como describe la relacion con su jefe directo?

Saper bien

¢El jefe directo como trata a los demas comparieros?

Excelente una gran persona con buenas palabras de apoyo

¢Como describe el trabajo de equipo en el departamento en que se desempefia?

Bastante bueno en acabado algunas diferencias por la posicion en la cual trabajadbamos

¢Ha recibido o recibe algun reconocimiento por parte de su jefe referente al trabajo realizado?
¢Cual?

No

¢Ha recibido o recibe algin reconocimiento por parte de la empresa referente al trabajo
realizado? ¢Cual?

No

¢Qué considera es para usted lo mas importante en el trabajo?

Personalmente la formacién o capacitacion de lo que la empresa en si queria, con relacion a
los comparieros de trabajo la comunicacion

¢Visualiza posibilidad de crecimiento dentro de la empresa?

Si, personalmente cada quien se lo propone

¢Considera que trabajar en Nalakalu le aporta valor a su carrera profesional?
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Si claro, es una empresa con buenos estandares de calidad y de trabajo

¢Cual es la percepcion personal que tiene de Nalakali como empresa empleadora?

Es una empresa con buena calidad de personal y de ayuda social lo cual es excelente

¢Qué considera usted que deberia ofrecer Nalakali para ser una empresa en la cual las
personas quieran trabajar?

un poco mas de entendimiento al empleado en su estado econdmico, personal y psicolégico

Muchas gracias por la informacién brindada.

Entrevista #5

Buenas tardes

La presente llamada es para solicitarle su colaboracién para una entrevista, esto con el fin de
obtener informacion valiosa para el proyecto de graduacion de Kristel Sancho Bermudez, de
la Maestria de Psicologia del Trabajo y las Organizaciones de la Universidad de Costa Rica,
con el fin de obtener el titulo de Master en Psicologia del Trabajo y las Organizaciones.

La informacién obtenida es completamente confidencial y su uso es Unicamente para efectos

de la presente investigacion, en cualquier momento puede finalizar la entrevista.

Nombre de la investigacion: Identificacion y validacion de factores motivacionales que

promuevan la permanencia del personal en una empresa de fabricacion de muebles.”

Fecha: 12/03/19 Género: M Edad: 40 Lugar de residencia: Cobano, Puntarenas
Estado civil: Unién libre Puesto que desempefiaba: Armador- ensamblador

¢Hace cuanto salié de la empresa o0 hace cuanto ha pensado en salir de la empresa?



7- 8 meses

¢Cual es la razén que le motiva a abandonar la empresa?

No pude adaptarme

¢El puesto que desempefiaba o desempefia es de su agrado?

Si, pero habia mucha presion

¢Las labores que realiza o realizaba le resultan retadoras?

No porque lo que yo hacia para mi era muy féacil

¢El puesto desempefiado, era el puesto por el cual se habia postulado?
Si

¢Las labores realizadas representan un grado de dificultad?

No

¢Considera que las labores que realiza son importantes para la empresa?
Si son parte de los estandares de calidad de la empresa

¢La mayor satisfaccion laboral para usted cudl seria?

No lo sé, di lo mejor de mi, pero no me senti lo suficientemente bueno para la empresa
¢La capacitacion recibida en la empresa le result6 valiosa?

Ninguna

¢El pago recibido considera es justo por el trabajo realizado?

Muy bajo para el conocimiento que yo tengo, el orden no fue tan bueno

¢Como describe la relacion con su jefe directo?

No comparte ideas, generaba mucha presién que no era saludable, no habia comunicacion

¢El jefe directo como trata a los demas comparieros?
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No tan bueno, por mi experiencia en otras empresas donde he trabajado, no me sentia a gusto
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¢Como describe el trabajo de equipo en el departamento en que se desempefia?

Ordenado y bueno

¢Ha recibido o recibe algin reconocimiento por parte de su jefe referente al trabajo realizado?
¢Cual?

No

¢Ha recibido o recibe algin reconocimiento por parte de la empresa referente al trabajo
realizado? ¢Cual?

No

¢Qué considera es para usted lo mas importante en el trabajo?

Hacer las cosas bien hechas dentro de la empresa

¢Visualiza posibilidad de crecimiento dentro de la empresa?

No, tendrian que pasar muchos afios para que se pudiera lograr algo mas

¢Considera que trabajar en Nalakalu le aporta valor a su carrera profesional?

Si claro fue una experiencia bonita

¢ Cual es la percepcion personal que tiene de Nalakali como empresa empleadora?

Una empresa muy ordenada con operaciones muy solidas

¢Qué considera usted que deberia ofrecer Nalakali para ser una empresa en la cual las
personas quieran trabajar?

Personas con estudio deberian tener posiciones mejor pagadas, mas flexibilidad y horarios

menos pesados, contemplar las extras.

Muchas gracias por la informacién brindada.



195

Entrevista #6

Buenas tardes

La presente llamada es para solicitarle su colaboracion para una entrevista, esto con el fin de
obtener informacion valiosa para el proyecto de graduacion de Kristel Sancho Bermudez, de
la Maestria de Psicologia del Trabajo y las Organizaciones de la Universidad de Costa Rica,
con el fin de obtener el titulo de Master en Psicologia del Trabajo y las Organizaciones.

La informacién obtenida es completamente confidencial y su uso es Unicamente para efectos

de la presente investigacion, en cualquier momento puede finalizar la entrevista.

Nombre de la investigacion: Identificacion y validacion de factores motivacionales que
promuevan la permanencia del personal en una empresa de fabricacion de muebles.”
Fecha: 12/03/19 Género: M Edad: 37 Lugar de residencia: San José
Estado civil: Soltero Puesto que desempefiaba: Ebanista, instalador, disefiador
¢Hace cuanto salié de la empresa o hace cuanto ha pensado en salir de la empresa?

4 meses

¢Cual es la razén que le motiva a abandonar la empresa?

Presion

¢El puesto que desempefiaba o desempefia es de su agrado?

Si claro

¢Las labores que realiza o realizaba le resultan retadoras?

No tanto

¢El puesto desempefiado, era el puesto por el cual se habia postulado?

Si
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¢Las labores realizadas representan un grado de dificultad?

No tanto

¢Considera que las labores que realiza son importantes para la empresa?

Claro

¢La mayor satisfaccion laboral para usted cuél seria?

Experiencia

¢La capacitacion recibida en la empresa le result6 valiosa?

Si

¢El pago recibido considera es justo por el trabajo realizado?

No tanto

¢Como describe la relacion con su jefe directo?

Buena

¢El jefe directo como trata a los demas comparieros?

Bien

¢Como describe el trabajo de equipo en el departamento en que se desempefia?
Malo

¢Ha recibido o recibe algin reconocimiento por parte de su jefe referente al trabajo realizado?
¢Cual?

No

¢Ha recibido o recibe algin reconocimiento por parte de la empresa referente al trabajo
realizado? ¢Cual?

Si, comisién quincenal

¢Qué considera es para usted lo mas importante en el trabajo?
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Trabajo en equipo

¢Visualiza posibilidad de crecimiento dentro de la empresa?

Si claro

¢Considera que trabajar en Nalakalu le aporta valor a su carrera profesional?

Si

¢Cual es la percepcion personal que tiene de Nalakali como empresa empleadora?

Es una buena empresa, muy reconocida

¢Qué considera usted que deberia ofrecer Nalakali para ser una empresa en la cual las
personas quieran trabajar?

Reuniones para coordinar mejor el trabajo en equipo

Muchas gracias por la informacion brindada.

Entrevista #7

Buenas tardes

La presente llamada es para solicitarle su colaboracién para una entrevista, esto con el fin de
obtener informaciéon valiosa para el proyecto de graduacion de Kristel Sancho Bermudez, de
la Maestria de Psicologia del Trabajo y las Organizaciones de la Universidad de Costa Rica,
con el fin de obtener el titulo de Master en Psicologia del Trabajo y las Organizaciones.

La informacién obtenida es completamente confidencial y su uso es Gnicamente para efectos

de la presente investigacion, en cualquier momento puede finalizar la entrevista.
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Nombre de la investigacion: Identificacion y validacion de factores motivacionales que

promuevan la permanencia del personal en una empresa de fabricacion de muebles.”

Fecha: Género: M Edad: 35 Lugar de residencia: Esparza
Estado civil: Casado Puesto que desempefiaba: Ayudante

¢Hace cuénto salié de la empresa o0 hace cuanto ha pensado en salir de la empresa?
11 meses

¢Cual es la razén que le motiva a abandonar la empresa?

Nueva oportunidad laboral

¢El puesto que desempefiaba o desempefia es de su agrado?

Si

¢Las labores que realiza o realizaba le resultan retadoras?

No

¢El puesto desempefiado, era el puesto por el cual se habia postulado?

Si

¢Las labores realizadas representan un grado de dificultad?

No

¢Considera que las labores que realiza son importantes para la empresa?
Si por supuesto

¢La mayor satisfaccion laboral para usted cuél seria?

Reconocimiento para futuras oportunidades

¢La capacitacion recibida en la empresa le result6 valiosa?

Si
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¢El pago recibido considera es justo por el trabajo realizado?

Si

¢Como describe la relacion con su jefe directo?

Muy buena

¢El jefe directo como trata a los demas comparieros?

De la mejor manera

¢Como describe el trabajo de equipo en el departamento en que se desempefia?
Excelente

¢Ha recibido o recibe algun reconocimiento por parte de su jefe referente al trabajo realizado?
¢Cual?

No, estuve muy poco tiempo

¢Ha recibido o recibe algin reconocimiento por parte de la empresa referente al trabajo
realizado? ¢Cual?

No

¢Qué considera es para usted lo mas importante en el trabajo?

Respeto

¢Visualiza posibilidad de crecimiento dentro de la empresa?

Si

¢Considera que trabajar en Nalakalu le aporta valor a su carrera profesional?

Si

¢ Cual es la percepcion personal que tiene de Nalakali como empresa empleadora?

Es una empresa muy bien establecida con mucho futuro
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¢Qué considera usted que deberia ofrecer Nalakali para ser una empresa en la cual las
personas quieran trabajar?
Se preocupan mucho por la estabilidad del empleado

Muchas gracias por la informacién brindada.

Entrevista #8

Buenas tardes

La presente llamada es para solicitarle su colaboracién para una entrevista, esto con el fin de
obtener informacion valiosa para el proyecto de graduacion de Kristel Sancho Bermudez, de
la Maestria de Psicologia del Trabajo y las Organizaciones de la Universidad de Costa Rica,
con el fin de obtener el titulo de Master en Psicologia del Trabajo y las Organizaciones.

La informacién obtenida es completamente confidencial y su uso es Unicamente para efectos

de la presente investigacion, en cualquier momento puede finalizar la entrevista.

Nombre de la investigacion: Identificacion y validacion de factores motivacionales que

promuevan la permanencia del personal en una empresa de fabricaciéon de muebles.”

Fecha: 13/03/19 Género: F Edad: 53 Lugar de residencia: Buenos Aires
Estado civil: Viuda Puesto que desempefiaba: Limpieza, tapiceria y otros
¢Hace cuanto salié de la empresa o0 hace cuanto ha pensado en salir de la empresa?

Hace 2 meses

¢Cual es la razén que le motiva a abandonar la empresa?



Problemas de salud

¢El puesto que desempefiaba o desempefia es de su agrado?

Me encantaba

¢Las labores que realiza o realizaba le resultan retadoras?

Si claro

¢El puesto desempefiado, era el puesto por el cual se habia postulado?
Entré a tapizado y me movieron a limpieza

¢Las labores realizadas representan un grado de dificultad?

Si por las complicaciones de salud

¢Considera que las labores que realiza son importantes para la empresa?
Si porque eran una necesidad para la empresa

¢La mayor satisfaccion laboral para usted cudl seria?

Cumplir con mi trabajo

¢La capacitacion recibida en la empresa le result6 valiosa?

No recibi

¢El pago recibido considera es justo por el trabajo realizado?

No del todo, pudo ser mejor

¢Como describe la relacion con su jefe directo?

Excelente

¢El jefe directo como trata a los demas comparieros?

De muy buena manera

¢ Como describe el trabajo de equipo en el departamento en que se desempefia?

Bueno, éramos como hermanos
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¢Ha recibido o recibe algun reconocimiento por parte de su jefe referente al trabajo realizado?
¢Cual?

Al inicio me daban reconocimientos del mes

¢Ha recibido o recibe algiun reconocimiento por parte de la empresa referente al trabajo
realizado? ¢Cual?

Al inicio me daban reconocimientos del mes

¢Qué considera es para usted lo mas importante en el trabajo?

Llevarse bien con todos

¢Visualiza posibilidad de crecimiento dentro de la empresa?

No porgue como no tengo estudios es muy dificil

¢Considera que trabajar en Nalakalu le aporta valor a su carrera profesional?

Si

¢ Cual es la percepcion personal que tiene de Nalakali como empresa empleadora?

Es una empresa muy buena, yo entré cuando mas lo necesitaba y ellos me dieron la mano
¢Qué considera usted que deberia ofrecer Nalakali para ser una empresa en la cual las
personas quieran trabajar?

mas consideracion con los empleados, que los jefes le den mayor estimulo al empleado y le
hagan saber cuando hace las cosas bien

Muchas gracias por la informacién brindada.

Entrevista #9

Buenas tardes
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La presente llamada es para solicitarle su colaboracion para una entrevista, esto con el fin de
obtener informacion valiosa para el proyecto de graduacion de Kristel Sancho Bermudez, de
la Maestria de Psicologia del Trabajo y las Organizaciones de la Universidad de Costa Rica,
con el fin de obtener el titulo de Master en Psicologia del Trabajo y las Organizaciones.

La informacién obtenida es completamente confidencial y su uso es Unicamente para efectos

de la presente investigacion, en cualquier momento puede finalizar la entrevista.

Nombre de la investigacion: Identificacion y validacion de factores motivacionales que

promuevan la permanencia del personal en una empresa de fabricacion de muebles.”

Fecha: 13/07/19 Género: F Edad: 36 Lugar de residencia: Grecia
Estado civil: Soltera Puesto que desempefiaba: Ventas

¢Hace cuénto salié de la empresa o0 hace cuanto ha pensado en salir de la empresa?
Aproximadamente 10 meses a 1 afio

¢Cual es la razén que le motiva a abandonar la empresa?

Otra oportunidad laboral

¢El puesto que desempefiaba o desempefia es de su agrado?

Si

¢Las labores que realiza o realizaba le resultan retadoras?

Si

¢El puesto desempefiado, era el puesto por el cual se habia postulado?

Si

¢Las labores realizadas representan un grado de dificultad?
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Algunas

¢Considera que las labores que realiza son importantes para la empresa?

Si claro

¢La mayor satisfaccion laboral para usted cuél seria?

Satisfaccion del cliente

¢La capacitacion recibida en la empresa le result6 valiosa?

Si, fue muy buena

¢El pago recibido considera es justo por el trabajo realizado?

No

¢Como describe la relacion con su jefe directo?

Muy buena

¢El jefe directo como trata a los demas comparieros?

Muy bien

¢Como describe el trabajo de equipo en el departamento en que se desempefia?
Muy bueno

¢Ha recibido o recibe algun reconocimiento por parte de su jefe referente al trabajo realizado?
¢Cual?

No

¢Ha recibido o recibe algun reconocimiento por parte de la empresa referente al trabajo
realizado? ¢Cual?

No

¢Qué considera es para usted lo mas importante en el trabajo?

Responsabilidad
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¢Visualiza posibilidad de crecimiento dentro de la empresa?

Si

¢Considera que trabajar en Nalakalu le aporta valor a su carrera profesional?

Si

¢Cual es la percepcion personal que tiene de Nalakali como empresa empleadora?

Siempre la recomiendo, es una muy buena empresa con calidad en sus productos, responsable
con el cliente

¢Qué considera usted que deberia ofrecer Nalakali para ser una empresa en la cual las
personas quieran trabajar?

inclusion de nuevos departamentos, hay personal muy calificado, pero se puede reforzar en
algunas areas

Muchas gracias por la informacién brindada.

Entrevista #10

Buenas tardes

La presente llamada es para solicitarle su colaboracién para una entrevista, esto con el fin de
obtener informaciéon valiosa para el proyecto de graduacion de Kristel Sancho Bermudez, de
la Maestria de Psicologia del Trabajo y las Organizaciones de la Universidad de Costa Rica,
con el fin de obtener el titulo de Master en Psicologia del Trabajo y las Organizaciones.

La informacién obtenida es completamente confidencial y su uso es Gnicamente para efectos

de la presente investigacion, en cualquier momento puede finalizar la entrevista.
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Nombre de la investigacion: Identificacion y validacion de factores motivacionales que

promuevan la permanencia del personal en una empresa de fabricacion de muebles.”

Fecha: 13/03/19 Género: M Edad: 45 Lugar de residencia: Naranjo.
Paso Canoas estado civil: Soltero Puesto que desempefiaba: Bodega
embalaje

¢Hace cuanto salié de la empresa o hace cuanto ha pensado en salir de la empresa?
6- 7 meses

¢Cual es la razén que le motiva a abandonar la empresa?

Problemas de salud

¢El puesto que desempefiaba o desempefia es de su agrado?

Si un monton

¢Las labores que realiza o realizaba le resultan retadoras?

Si

¢El puesto desempefiado, era el puesto por el cual se habia postulado?
Si

¢Las labores realizadas representan un grado de dificultad?

No

¢Considera que las labores que realiza son importantes para la empresa?
Si

¢La mayor satisfaccion laboral para usted cuél seria?

Hacer las cosas bien

¢La capacitacion recibida en la empresa le resulté valiosa?
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Si por parte de recursos humanos

¢El pago recibido considera es justo por el trabajo realizado?

Claro

¢Como describe la relacion con su jefe directo?

Buena

¢El jefe directo como trata a los demas comparieros?

Bien, un buen trato para todos

¢Como describe el trabajo de equipo en el departamento en que se desempefia?
Muy bueno

¢Ha recibido o recibe algun reconocimiento por parte de su jefe referente al trabajo realizado?
¢Cual?

No

¢Ha recibido o recibe algin reconocimiento por parte de la empresa referente al trabajo
realizado? ¢Cual?

No

¢Qué considera es para usted lo mas importante en el trabajo?

Hacer las cosas bien hechas

¢Visualiza posibilidad de crecimiento dentro de la empresa?

Claro, la idea es avanzar

¢Considera que trabajar en Nalakalu le aporta valor a su carrera profesional?
Claro

¢ Cual es la percepcion personal que tiene de Nalakali como empresa empleadora?

Muy excelente



208

¢Qué considera usted que deberia ofrecer Nalakall para ser una empresa en la cual las
personas quieran trabajar?
Todo esta muy bien

Muchas gracias por la informacién brindada.

Entrevista #11

Buenas tardes

La presente llamada es para solicitarle su colaboracién para una entrevista, esto con el fin de
obtener informacién valiosa para el proyecto de graduacion de Kristel Sancho Bermudez, de
la Maestria de Psicologia del Trabajo y las Organizaciones de la Universidad de Costa Rica,
con el fin de obtener el titulo de Master en Psicologia del Trabajo y las Organizaciones.

La informacién obtenida es completamente confidencial y su uso es Gnicamente para efectos

de la presente investigacion, en cualquier momento puede finalizar la entrevista.

Nombre de la investigacion: Identificacion y validacion de factores motivacionales que

promuevan la permanencia del personal en una empresa de fabricacion de muebles.”

Fecha: 13/03/19 Género: M Edad: 24 Lugar de residencia: Palmitos
Estado civil: Soltero Puesto que desempefiaba: Ayudante

¢Hace cuanto salié de la empresa o hace cuanto ha pensado en salir de la empresa?

8 meses

¢Cual es la razén que le motiva a abandonar la empresa?
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No me sentia satisfecho

¢El puesto que desempefiaba o desempefia es de su agrado?

No

¢Las labores que realiza o realizaba le resultan retadoras?

No

¢El puesto desempefiado, era el puesto por el cual se habia postulado?
No, yo me habia postulado para tapizado

¢Las labores realizadas representan un grado de dificultad?

No

¢Considera que las labores que realiza son importantes para la empresa?
Si, pero no estaba satisfecho con lo que hacia

¢La mayor satisfaccion laboral para usted cudl seria?

El trabajo en equipo

¢La capacitacion recibida en la empresa le result6 valiosa?

No

¢El pago recibido considera es justo por el trabajo realizado?

Si

¢Como describe la relacion con su jefe directo?

Llevadera

¢El jefe directo como trata a los demas comparieros?

De la misma manera

¢Como describe el trabajo de equipo en el departamento en que se desempefia?

Muy bien
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¢Ha recibido o recibe algin reconocimiento por parte de su jefe referente al trabajo realizado?
¢Cual?

No

¢Ha recibido o recibe algin reconocimiento por parte de la empresa referente al trabajo
realizado? ¢Cual?

No

¢Qué considera es para usted lo mas importante en el trabajo?

Que todos los pedidos salgan

¢Visualiza posibilidad de crecimiento dentro de la empresa?

lo queria, pero no lo logré, queria una acreditacion del INA innovando

¢Considera que trabajar en Nalakalu le aporta valor a su carrera profesional?

Si

¢ Cual es la percepcion personal que tiene de Nalakali como empresa empleadora?

Gran empresa muy ordenada

¢Qué considera usted que deberia ofrecer Nalakali para ser una empresa en la cual las
personas quieran trabajar?

mas tiempo para que el empleado descanse ya que el trabajo es muy pesado

Muchas gracias por la informacién brindada.

Entrevista #12

Buenas tardes
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La presente llamada es para solicitarle su colaboracion para una entrevista, esto con el fin de
obtener informacion valiosa para el proyecto de graduacion de Kristel Sancho Bermudez, de
la Maestria de Psicologia del Trabajo y las Organizaciones de la Universidad de Costa Rica,
con el fin de obtener el titulo de Master en Psicologia del Trabajo y las Organizaciones.

La informacién obtenida es completamente confidencial y su uso es Unicamente para efectos

de la presente investigacion, en cualquier momento puede finalizar la entrevista.

Nombre de la investigacion: Identificacion y validacion de factores motivacionales que

promuevan la permanencia del personal en una empresa de fabricacion de muebles.”

Fecha: 13/03/19 Género: M Edad: 32 Lugar de residencia: Esquipulas
Estado civil: Unién libre Puesto que desempefiaba: Lijado y tinte
¢Hace cuénto salié de la empresa o hace cuanto ha pensado en salir de la empresa?
Actualmente

¢Cual es la razén que le motiva a abandonar la empresa?

No he tenido motivos

¢El puesto que desempefiaba o desempefia es de su agrado?

Si

¢Las labores que realiza o realizaba le resultan retadoras?

Si

¢El puesto desempefiado, era el puesto por el cual se habia postulado?

Si

¢Las labores realizadas representan un grado de dificultad?

No



¢Considera que las labores que realiza son importantes para la empresa?
Si

¢La mayor satisfaccion laboral para usted cuél seria?

Saber que al final del dia todo sale bien

¢La capacitacion recibida en la empresa le result6 valiosa?
Si muy buena

¢El pago recibido considera es justo por el trabajo realizado?
Si

¢Como describe la relacion con su jefe directo?

Muy buena, excelente

¢El jefe directo como trata a los demas comparieros?

Es un buen lider, educado, respetuoso

¢Como describe el trabajo de equipo en el departamento en que se desempefia?

Unidos, buen compafierismo
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¢Ha recibido o recibe algin reconocimiento por parte de su jefe referente al trabajo realizado?

¢Cual?

No

¢Ha recibido o recibe algin reconocimiento por parte de la empresa referente al trabajo

realizado? ¢Cual?

Aumento de salario

¢Qué considera es para usted lo mas importante en el trabajo?
Comunicacion

¢Visualiza posibilidad de crecimiento dentro de la empresa?



213

Si

¢Considera que trabajar en Nalakalu le aporta valor a su carrera profesional?

Si

¢Cual es la percepcion personal que tiene de Nalakali como empresa empleadora?

Es una empresa de oportunidades que abre muchas puertas

¢Qué considera usted que deberia ofrecer Nalakali para ser una empresa en la cual las
personas quieran trabajar?

Es una excelente empresa

Muchas gracias por la informacién brindada.

Entrevista #13

Buenas tardes

La presente llamada es para solicitarle su colaboracidn para una entrevista, esto con el fin de
obtener informaciéon valiosa para el proyecto de graduacion de Kristel Sancho Bermudez, de
la Maestria de Psicologia del Trabajo y las Organizaciones de la Universidad de Costa Rica,

con el fin de obtener el titulo de Master en Psicologia del Trabajo y las Organizaciones.

La informacién obtenida es completamente confidencial y su uso es Unicamente para efectos

de la presente investigacion, en cualquier momento puede finalizar la entrevista.

Nombre de la investigacion: Identificacion y validacion de factores motivacionales que

promuevan la permanencia del personal en una empresa de fabricacion de muebles.”



Fecha: 13/03/19 Género: F Edad: 31 Lugar de residencia: Naranjo
Estado civil: Casada Puesto que desempefiaba: Ventas

¢Hace cuénto salié de la empresa o0 hace cuanto ha pensado en salir de la empresa?
1 mes

¢Cual es la razén que le motiva a abandonar la empresa?

Motivos personales

¢El puesto que desempefiaba o desempefia es de su agrado?

Si

¢Las labores que realiza o realizaba le resultan retadoras?

Si claro

¢El puesto desempefiado, era el puesto por el cual se habia postulado?
No

¢Las labores realizadas representan un grado de dificultad?

Si

¢Considera que las labores que realiza son importantes para la empresa?
Si

¢La mayor satisfaccion laboral para usted cuél seria?

Alcanzar las metas

¢La capacitacion recibida en la empresa le result6 valiosa?

Si

¢El pago recibido considera es justo por el trabajo realizado?

No

¢Como describe la relacion con su jefe directo?
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Muy buena

¢El jefe directo como trata a los demas comparieros?

Bien

¢Como describe el trabajo de equipo en el departamento en que se desempefia?

Bien

¢Ha recibido o recibe algin reconocimiento por parte de su jefe referente al trabajo realizado?
¢Cual?

Verbal

¢Ha recibido o recibe algin reconocimiento por parte de la empresa referente al trabajo
realizado? ¢Cual?

Verbal

¢Qué considera es para usted lo mas importante en el trabajo?

Responsabilidad

¢Visualiza posibilidad de crecimiento dentro de la empresa?

Si

¢Considera que trabajar en Nalakalu le aporta valor a su carrera profesional?

Si

¢ Cual es la percepcion personal que tiene de Nalakali como empresa empleadora?

Es una empresa responsable preocupada por sus trabajadores

¢Qué considera usted que deberia ofrecer Nalakali para ser una empresa en la cual las
personas quieran trabajar?

Es una empresa muy ordenada
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Muchas gracias por la informacién brindada.

Entrevista #14

Buenas tardes

La presente llamada es para solicitarle su colaboracion para una entrevista, esto con el fin de
obtener informacion valiosa para el proyecto de graduacion de Kristel Sancho Bermudez, de
la Maestria de Psicologia del Trabajo y las Organizaciones de la Universidad de Costa Rica,
con el fin de obtener el titulo de Master en Psicologia del Trabajo y las Organizaciones.

La informacién obtenida es completamente confidencial y su uso es Unicamente para efectos

de la presente investigacion, en cualquier momento puede finalizar la entrevista.

Nombre de la investigacion: Identificacion y validacion de factores motivacionales que

promuevan la permanencia del personal en una empresa de fabricacion de muebles.”

Fecha: 13/03/19 Género: M Edad: 31 Lugar de residencia: Buenos Aires
Estado civil: Soltero Puesto que desempefiaba: Encargado de bodega y cotizaciones
¢Hace cuénto salié de la empresa o0 hace cuanto ha pensado en salir de la empresa?

5 meses

¢Cual es la razén que le motiva a abandonar la empresa?

Nueva oportunidad laboral

¢El puesto que desemperiaba o desemperia es de su agrado?

Si

¢Las labores que realiza o realizaba le resultan retadoras?

Si, porque eran dos énfasis distintos en los que me desempefiaba



¢El puesto desempefiado, era el puesto por el cual se habia postulado?
Si

¢Las labores realizadas representan un grado de dificultad?

Recargo de labores

¢Considera que las labores que realiza son importantes para la empresa?
Si

¢La mayor satisfaccion laboral para usted cuél seria?

Logreé ascender

¢La capacitacion recibida en la empresa le result6 valiosa?

Si

¢El pago recibido considera es justo por el trabajo realizado?

Si

¢Como describe la relacion con su jefe directo?

Muy buena

¢El jefe directo como trata a los demas comparieros?

Bien

¢Como describe el trabajo de equipo en el departamento en que se desempefia?

En contabilidad muy bien y en bodega faltaba comunicacién
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¢Ha recibido o recibe algun reconocimiento por parte de su jefe referente al trabajo realizado?

¢Cual?

No

¢Ha recibido o recibe algin reconocimiento por parte de la empresa referente al trabajo

realizado? ¢;Cual?
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Regalias y dinero

¢Qué considera es para usted lo mas importante en el trabajo?

Trabajo en equipo

¢Visualiza posibilidad de crecimiento dentro de la empresa?

Si

¢Considera que trabajar en Nalakalu le aporta valor a su carrera profesional?

Si aprendi mucho de forma individual

¢ Cual es la percepcion personal que tiene de Nalakali como empresa empleadora?

Es casi una de las empresas mas grandes a nivel de Centroamérica que aporta calidad y
trabajo para personas de la zona y de otros sectores del pais

¢Qué considera usted que deberia ofrecer Nalakali para ser una empresa en la cual las
personas quieran trabajar?

Menores exigencias y presion sobre el trabajador, tiempo para que sus colaboradores puedan
descansar y compartir con sus familias

Muchas gracias por la informacién brindada.

Entrevista #15

Buenas tardes

La presente llamada es para solicitarle su colaboracién para una entrevista, esto con el fin de
obtener informacién valiosa para el proyecto de graduacion de Kristel Sancho Bermuidez, de
la Maestria de Psicologia del Trabajo y las Organizaciones de la Universidad de Costa Rica,

con el fin de obtener el titulo de Master en Psicologia del Trabajo y las Organizaciones.
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La informacién obtenida es completamente confidencial y su uso es Unicamente para efectos

de la presente investigacion, en cualquier momento puede finalizar la entrevista.

Nombre de la investigacion: Identificacion y validacion de factores motivacionales que

promuevan la permanencia del personal en una empresa de fabricacion de muebles.”

Fecha: 13/03/19 Género: M Edad: 23 Lugar de residencia: Concepcion, Naranjo
Estado civil: Soltero Puesto que desempefiaba: Lijador

¢Hace cuénto salié de la empresa o0 hace cuanto ha pensado en salir de la empresa?
Actualmente labora para la empresa

¢Cual es la razén que le motiva a abandonar la empresa?

Motivos personales

¢El puesto que desempefiaba o desempefia es de su agrado?

No

¢Las labores que realiza o realizaba le resultan retadoras?

Si

¢El puesto desempefiado, era el puesto por el cual se habia postulado?

Si

¢Las labores realizadas representan un grado de dificultad?

En ocasiones

¢Considera que las labores que realiza son importantes para la empresa?

Si de mucho valor

¢La mayor satisfaccion laboral para usted cuél seria?
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Cambiar de puesto ascender

¢La capacitacion recibida en la empresa le result6 valiosa?

Si

¢El pago recibido considera es justo por el trabajo realizado?

No

¢Como describe la relacion con su jefe directo?

Muy buena

¢El jefe directo como trata a los demas comparieros?

De la mejor manera como conmigo

¢Como describe el trabajo de equipo en el departamento en que se desempefia?
Bueno

¢Ha recibido o recibe algun reconocimiento por parte de su jefe referente al trabajo realizado?
¢Cual?

No

¢Ha recibido o recibe algin reconocimiento por parte de la empresa referente al trabajo
realizado? ¢Cual?

Si, dinero y un titulo

¢Qué considera es para usted lo mas importante en el trabajo?

Ser puntual, compromiso a la hora de realizar el trabajo, responsabilidad
¢Visualiza posibilidad de crecimiento dentro de la empresa?

Si

¢Considera que trabajar en Nalakalu le aporta valor a su carrera profesional?

Si mucha
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¢Cual es la percepcion personal que tiene de Nalakali como empresa empleadora?

Es una buena empresa

¢Qué considera usted que deberia ofrecer Nalakali para ser una empresa en la cual las
personas quieran trabajar?

Valorar mas el desempefio de cada trabajador

Muchas gracias por la informacién brindada.
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Anexo E. Guia de preguntas semiestructuradas para las sesiones grupales, personal

administrativo.
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Objetivo:

La presente reunion tiene como objetivo, validar los hallazgos de la informacion obtenida

mediante los cuestionarios, que completaron anteriormente.

En este sentido, siéntanse libres de compartir sus ideas en este espacio. Aqui no hay
respuestas correctas o incorrectas; lo que importa es justamente su opinion sincera. Cabe

aclarar que la informacion es solo para la presente investigacion.
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iDesde ya muchas gracias por su tiempo!

1.

¢Los resultados arrojaron que para los trabajadores del area administrativa es
importante que la empresa les genera estabilidad y que trabajar en Nalakalu les mejora

el curriculo, que me pueden decir sobre esto?

¢La importancia que perciben del puesto que desempefian es algo que consideran les

motiva a trabajar en la empresa? Cuéntame mas sobre esto.

El 100% del personal administrativo que completd el cuestionario acepté haber

recibido capacitacion y que esta fue valiosa para su puesto

Por altimo, el 100% comenta haber hecho uso de alguno o varios beneficios de la
empresa, me llama la atencion que, de la siguiente lista de beneficios ofrecidos, se
mencionan menos de 50%, podemos ver y me comentan porque creen ustedes que no
los utilizan? (se le hace entrega de la lista de beneficios e incentivos ofrecidos por la

empresa)
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Anexo F. Guia de preguntas semiestructuradas para las sesiones grupales, personal

productivo.

:El ambiente detrabge le ha hecho penszr en salir de laempresa?
iLaempresarealiza un adecuado manejo de la sobrecarga?

£ Considera retadorss |es funciones que desempenia?
Considera que el paga recibido es un pago justo?

¢ Desempenia el trabajo por &l cualse postuld o fue contratado?
Conoce bos beneficios de la empresa?
&Hace us de s beneficios de | empresa?

¢ Hasido valiosala capactacion recbida?

£ Recibir algun reconocmiento influye en su desempefio?
£l trato de su jefatura influye en 2 desempefio?

¢ Lacapacitacion esun factor que infiuye en su permanecia en la empres?
{ Es sgradable el puesto que desempefia?
i Hatenido desarrollo profesional en & empresa?
£l pussto que redliza es mportante para la empresa?
iElambiente detrabajo lemotiva a permanece en la empresa?
Se encuentran sastisfachos por el trabajo que realza?
¢ Percibe posibilidades de crecimiento dentro de la empresa?
iTrebaar en Nalakald le mejora 2 CV?
iLaempresa le genera estabilidad?
?Nalakalu esunaempresa de Pretigio?

Consideraque la empresase preocupa por sustrabdadores
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Elaboracion propia.

Objetivo:

La presente reunion tiene como objetivo, validar los hallazgos de la informacion obtenida

mediante los cuestionarios, que completaron anteriormente.
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En este sentido, siéntanse libres de compartir sus ideas en este espacio. Aqui no hay
respuestas correctas o incorrectas; lo que importa es justamente su opinion sincera. Cabe

aclarar que la informacidn es sélo para la presente investigacion.

jDesde ya muchas gracias por su tiempo!

1. ¢Los resultados arrojaron que para los trabajadores del area productiva es importante
que la empresa les genera estabilidad y que trabajar en Nalakalu les mejora el
curriculo, que me pueden decir sobre esto?

2. EIl 100% del personal contestd, considerar que Nalakalu es una empresa de prestigio,
esto como influye en su motivacion y el desempefio hacia el trabajo que realizan?

3. ¢La mayoria de las personas que contestaron la encuesta, comentan visualizar
posibilidades de crecimiento en la empresa? Conversemos al respecto.

4. Por ultimo, un % bajo del personal, menos del 60% comenta haber hecho uso de
alguno o varios beneficios de la empresa, me llama la atencion que, de la siguiente
lista de beneficios ofrecidos, se mencionan menos de 50%, podemos ver y me
comentan porque creen ustedes que no los utilizan? (se les hace entrega de la lista de

beneficios e incentivos ofrecidos por la empresa)
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