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RESUMEN:
El presente trabajo de titulacion tiene como objetivo principal analizar los factores
gue afectan la rotacion laboral en Fernando's Barberia. Este estudio se basa en
la necesidad de mejorar la eficiencia y la productividad en la Barberia,
debido que, genera un gran impacto en la competitividad y fidelidad de su clienta,
por lo tanto, con este andlisis se busca plantear estrategias que mejoren la
productividad de esta. La metrologia aplicada se basdé en un estudio mixto
(cuantitativo y cualitativo), que permitié analizar a los colaboradores y al duefio de
la Barberia, por medio de encuestas y entrevista.
Esta metodologia permitid recopilar informacidén referente a su experiencia VY|
perspectivas, accediendo a informacion relevante sobre el estudio y generando
una vision mas amplia sobre la problemética y asi plantear estrategias efectivas
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RESUMEN

El presente trabajo de titulacion tiene como objetivo principal analizar los factores que
afectan la rotacion laboral en Fernando's Barberia. Este estudio se basa en la
necesidad de mejorar la eficiencia y la productividad en la Barberia, debido que,
genera un gran impacto en la competitividad y fidelidad de su clienta, por lo tanto, con
este andlisis se busca plantear estrategias que mejoren la productividad de la misma.
La metrologia aplicada se baso en un estudio mixto (cuantitativo y cualitativo), que
permiti6 analizar a los colaboradores y al duefio de la Barberia, por medio de
encuestas y entrevista.

Esta metodologia permitié recopilar informacion referente a su experiencia y
perspectivas, accediendo a informacion relevante sobre el estudio y generando una
vision mas amplia sobre la problematica y asi plantear estrategias efectivas que
mejoren la retencién, fidelidad y desempefio de los colaboradores en Fernando's

Barberia.

Palabras claves: Organizacion, Gestion de personal, Cambio organizacional y toma

de decisiones



ABSTRACT

The main objective of this degree work is to analyze the factors that affect labor
turnover at Fernando's Barberia. This study is based on the need to improve efficiency
and productivity in Barberia, because it generates a great impact on the
competitiveness and loyalty of its customer, therefore, this analysis seeks to propose
strategies that improve its productivity. The applied metrology was based on a mixed
study (quantitative and qualitative), which allowed the analysis of the collaborators and
the owner of the Barberia, through surveys and interviews.

This methodology made it possible to collect information regarding their experience
and perspectives, accessing relevant information about the study and generating a
broader vision of the problem and thus propose effective strategies to improve the
retention, loyalty and performance of employees at Fernando's Barberia.

Keywords: Organization, Personnel management, Organizational change and

decision making
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INTRODUCCION

El presente Trabajo de Titulacion se enfoca en analizar el problema de la
rotaciéon laboral en Fernando’s Barberia, ubicada en Guayaquil. Esta investigacion
surge de la necesidad de entender y abordar las causas y consecuencias de la alta
rotacion de personal en esta empresa, un fenomeno que impacta significativamente
tanto en la estabilidad operativa como en el desempefio general del negocio. La
rotacién laboral en Fernando’s Barberia ha sido identificada como un problema critico
gue afecta la eficiencia operativa, la moral del equipo y la calidad del servicio al cliente,
aspectos esenciales para el éxito y crecimiento de la empresa en un mercado

competitivo.

En el contexto especifico de Fernando’s Barberia, se ha observado que la
rotacion laboral es elevada y que esta situacion esta estrechamente relacionada con
factores como la insatisfaccion laboral, la falta de motivacion y las condiciones de
trabajo. La relevancia de esta investigacion radica en la necesidad de desarrollar
estrategias efectivas para reducir la rotacion y mejorar la retencion de empleados, lo
cual es fundamental para garantizar la continuidad del negocio, mantener la calidad

del servicio y fomentar un entorno laboral positivo y productivo.

El trabajo se estructura en varios capitulos, cada uno abordando aspectos
especificos del problema:

1. Capitulo 1 Introduccion y Justificacion
En este capitulo se presenta el problema de investigacion, se justifican su relevancia
y se definen los objetivos del estudio. Se detalla el contexto en el que se lleva a cabo
la investigacion, asi como la importancia de abordar el problema de la rotacion laboral

en Fernando’s Barberia.

2. Capitulo 2 Marco Teorico
Este capitulo ofrece una revision exhaustiva de la literatura relacionada con la rotacion
laboral, incluyendo teorias y modelos relevantes como la Teoria de la
Autodeterminacion de Deci y Ryan, la Teoria de la Motivacion-Higiene de Herzberg,

y estudios de casos de empresas como Google y Microsoft. Se analiza como estos
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enfoques tedricos y experiencias empresariales pueden aplicarse al contexto

especifico de Fernando’s Barberia.

3. Capitulo 3 Metodologia
En este capitulo se describe el enfoque metodoldgico de la investigacion, incluyendo
el tipo de investigacion (mixta), los enfoques cuantitativos y cualitativos empleados, y
el alcance descriptivo del estudio. Se detalla cdmo se recolectaron y analizaron los
datos, y se justifican las metodologias elegidas para abordar el problema de la

rotacion laboral.

4. Capitulo 4 Resultados
Aqui se presentan y analizan los resultados obtenidos a partir de encuestas y
entrevistas realizadas tanto a empleados como a la gerencia de Fernando’s Barberia.
Se discuten los hallazgos principales y se interpretan en el contexto de la
investigacion, proporcionando una vision detallada de los factores que influyen en la

rotacion laboral.

5. Capitulo 5 Discusion y Propuesta
Este capitulo integra los resultados obtenidos y los relaciona con los objetivos del
estudio. Se discuten las implicaciones de los hallazgos y se presentan propuestas
para mejorar la retencibn de empleados, incluyendo estrategias especificas,
indicadores clave de rendimiento (KPIs), un cronograma de implementacién y un
presupuesto estimado. Se destacan los beneficios esperados de la propuesta 'y como

estas estrategias pueden mitigar los problemas identificados.

6. Capitulo 6 Conclusiones y Recomendaciones
Finalmente, se presentan las conclusiones del estudio, resumiendo los hallazgos
mas relevantes y su impacto en el contexto de Fernando’s Barberia. Se ofrecen
recomendaciones basadas en los resultados obtenidos, enfocadas en la mejora de la

retencion de empleados y en la optimizacion del ambiente laboral.

18



CAPITULO | ENFOQUE DE LA PROPUESTA
1.1. Tema

Andlisis de los factores que afectan la rotacion laboral en Fernando’s Barberia,

en Guayaquil.

1.2. Planteamiento del Problema

Actualmente, dentro del area empresaria de todo el mundo, las
reestructuraciones organizacionales son una constante impulsada por factores
sociales y econdémicos, tales como las necesidades operativas de las empresas, los
costos financieros, y las politicas internas y externas. Estas transformaciones, a
menudo inevitables y fuera del control de las propias autoridades empresariales,
generan un entorno empresarial volatil que impacta en la adaptacion, desarrollo,

retencién y motivacion del talento humano.

En Fernando's Barberia, ubicada en Guayaquil, la rotacién laboral ha mostrado
un incremento notable en los Ultimos afios. Segun datos internos de la empresa, la
tasa de rotacion ha aumentado del 15% en 2020 al 28% en 2023. Este fendmeno ha
generado preocupacion debido a su impacto en la estabilidad y productividad del
negocio. La rotacion laboral afecta directamente el ambiente de trabajo, la satisfaccion
y la motivacion de los empleados, los cuales son elementos que contribuyen al éxito

en el desempefio a largo plazo de la empresa.

La presente investigacion tiene como objetivo explorar de manera profunda
coémo las reestructuraciones organizacionales afectan el ambiente laboral en
Fernando’s Barberia, especificamente en términos de motivacion y satisfaccion de los
empleados. Estudios previos indican que la motivacion de los empleados es
fundamental para el rendimiento y la productividad empresarial. Segun un estudio
realizado por la Universidad de Harvard (Vorecol, 2020), las empresas que invierten
en la motivacion y satisfaccion de sus empleados logran un incremento del 21% en

su productividad.

A pesar de estas evidencias, muchas empresas, incluyendo Fernando’s
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Barberia, han priorizado la obtencion de resultados a corto plazo, desatendiendo el
bienestar emocional y psicologico de su personal. Esta falta de atencion a la gestién
emocional de los empleados ha llevado a una disminucion en su rendimiento y
compromiso laboral, afectando negativamente la competitividad y éxito a largo plazo

de la empresa.

Esta investigacion pretende ayuda a comprender cOmo las reestructuraciones
afectan a los empleados en Fernando's Barberia y qué estrategias de gestion del
talento humano pueden implementarse para mitigar estos efectos negativos. El
estudio no solo busca evidenciar el impacto de las reestructuraciones en la motivacion
y productividad de los empleados, sino también proponer practicas de gestion que

promuevan un ambiente laboral saludable y motivador.

En resumen, la necesidad de este estudio radica en la urgencia de abordar y
resolver los problemas de rotacion laboral, motivacién y satisfaccién de los empleados
en Fernando’s Barberia. La investigacion permitira identificar las causas subyacentes
de estos problemas y desarrollar estrategias efectivas que beneficien tanto a los
empleados como a la empresa, mejorando asi su competitividad y éxito a largo plazo.

1.3. Justificacion de la Investigacién Justificacion Tedrica

La justificacion tedrica de esta investigacion se basa en la necesidad de
entender como las reestructuraciones organizacionales impactan la rotacion laboral,
motivacion y satisfaccion de los empleados. La rotacion laboral es un fendmeno
ampliamente estudiado en el campo de la gestion del talento humano, y diversas

teorias explican su impacto en el desempefio organizacional.

La Teoria de la Motivacion-Higiene de Frederick Herzberg, por ejemplo,
destaca la importancia de factores motivacionales y factores higiénicos en la
satisfaccion laboral. Esta teoria sugiere que, mientras los factores higiénicos como el
salario y las condiciones de trabajo son fundamentales para evitar la insatisfaccion,
los factores motivacionales como el reconocimiento y el desarrollo profesional son
esenciales para fomentar la satisfaccion y el compromiso laboral (Herzberg, 1966).
Ademas, la Teoria de la Autodeterminacion de Deci y Ryan proporciona un marco
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adicional para comprender como la autonomia, la competencia y la relacién influyen

en la motivacion intrinseca de los empleados (Deci y Ryan, 2021).

Esta teoria es relevante para analizar como las reestructuraciones
organizacionales que afectan la autonomia y las oportunidades de desarrollo pueden
impactar negativamente la motivacion y, en consecuencia, la rotacion laboral. La
revision bibliografica también revela que la alta rotacion laboral esta asociada con una
disminucién en el rendimiento y la productividad, como se observa en estudios
realizados por la Universidad de Harvard (2019), que sefialan un incremento del 21%
en la productividad de las empresas que invierten en la motivacion y satisfaccion de

sus empleados.

Esta investigacion, por lo tanto, se basa en una sélida fundamentacion tedrica
gue explora la relacion entre las reestructuraciones, la motivacién de los empleados
y la rotacion laboral, proporcionando una base para desarrollar estrategias efectivas

de retencion.

1.3.1. Justificacion Metodoldgica

El enfoque metodoldgico de esta investigacion es mixto, combinando métodos
cuantitativos y cualitativos para obtener una comprension integral del problema. El
enfoque cuantitativo permitird la recoleccion de datos numéricos sobre la rotacion
laboral y la satisfaccion de los empleados mediante encuestas estructuradas,
facilitando un analisis estadistico riguroso de las tendencias y patrones de rotacion.
Este enfoque es esencial para validar hipétesis sobre las causas de la rotacion laboral
y evaluar la efectividad de las estrategias propuestas.

Por otro lado, el enfoque cualitativo proporcionara una perspectiva profunda
sobre las experiencias individuales de los empleados y la gerencia a través de
entrevistas y analisis de contenido. Este enfoque ayudara a comprender los factores
subyacentes que afectan la motivacion y satisfaccién laboral, aspectos que no pueden
ser capturados completamente a través de métodos cuantitativos. La combinacién de
ambos enfoques permitird una vision mas completa y matizada del problema, lo que

facilita la identificacion de estrategias de retencion basadas en una comprension
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detallada de las experiencias y percepciones de los empleados.

1.3.2. Justificacion Practica

La justificacion practica de esta investigacion radica en la necesidad de abordar
de manera efectiva la alta rotacion laboral en Fernando’s Barberia, lo cual tiene
implicaciones directas en la estabilidad y productividad del negocio. La investigacion
proporcionara una comprension detallada de los factores que contribuyen a la rotacion
laboral y permitira el desarrollo de estrategias préacticas y basadas en evidencia para

mejorar la retencion de empleados.

La alta rotacion laboral no solo afecta la eficiencia operativa y el ambiente de
trabajo, sino que también tiene un impacto financiero significativo debido a los costos
asociados con la contratacion y capacitacion de nuevo personal. Al implementar
estrategias basadas en los hallazgos de esta investigacion, Fernando’s Barberia
podra reducir la rotacion laboral, mejorar la satisfaccion y motivaciéon de los

empleados, y optimizar su desempefio general.

1.4. Formulacién del Problema

¢ Cudles son los factores que afectan la rotacion laboral en Fernando ‘s
Barberia, en Guayaquil?

1.5. Objetivo General

Analizar los factores que afectan la rotacion laboral en Fernando’s Barberia, en
Guayaquil

1.6. Objetivos Especificos

e Realizar una revision bibliografica que sustente de forma tedrica la investigacion
en torno a la rotacion laboral.
e Identificar los factores que incrementan la rotacién laboral en Fernando ‘s

Barberia, en Guayaquil.
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e Determinar las estrategias de retencion laboral mas adecuadas para Fernando's

Barberia, en Guayaquil.
1.7. Idea a Defender
Con este trabajo de investigacion, se pretende identificar los factores que
afectan la rotacion laboral en Fernando's Barberia, con los datos recopilados se
podra conocer la problematica y asi disminuir la desercion laboral.
1.8. Linea de Investigacion Institucional / Facultad
Linea de Investigacion Institucional: Desarrollo de investigacion generadora de

conocimiento en el area de estrategias empresarial. Desarrollo estratégico empresarial

y emprendimiento sustentable.
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CAPITULO Il MARCO REFERENCIAL
2.1. Antecedentes

La gestion emocional y la motivaciéon de los empleados han sido temas de
interés en la literatura académica y en el &mbito empresarial desde hace varios afos,
debido a la busqueda de nuevas formas para poder alcanzar la productividad laboral

a través de comprender la psicologia de los trabajadores (Pegalajar, 2020).

Diversos estudios han analizado el impacto de las reestructuraciones
organizacionales en el ambiente laboral y en la motivacion de los empleados.
Villasana y Sanchez (2022), destacan que los procesos de reestructuracion afectan
el ambiente laboral, disminuyendo la motivacion y satisfaccion de los empleados. Este
efecto adverso ocurre, en parte, porque las empresas no le dan la importancia

necesaria a la gestion emocional durante estos cambios estructurales.

En la investigacion realizada por Villasana y Sanchez (2022), se evidencio que
los empleados experimentan una disminucion en su nivel de satisfaccién laboral y
motivacion cuando enfrentan reestructuraciones organizacionales. Esto se debe a la
incertidumbre y al estrés asociados con los cambios en sus roles y responsabilidades.
El estudio concluye que la falta de atencién a estos aspectos emocionales puede
llevar a un ambiente de trabajo negativo, afectando no solo el bienestar de los

empleados sino también su productividad y compromiso con la empresa.

Por otra parte, Madero (2019), sefiala que la falta de atencién a los efectos
motivacionales y emocionales de los empleados tiene consecuencias directas en la
productividad y la retencién del personal. La investigacibn demuestra que los
empleados que no se sienten apoyados emocionalmente durante los procesos de
reestructuracion tienden a mostrar una disminucién en su rendimiento y a buscar
oportunidades laborales en otros lugares. Esto, a su vez, incrementa los costos
operativos de la empresa debido a la necesidad de contratar y capacitar a nuevo

personal.

Madero (2019), también resalta que las empresas que no implementan

estrategias adecuadas para gestionar el bienestar emocional de sus empleados
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durante las reestructuraciones organizacionales enfrentan mayores desafios en
términos de retencion de talento. Los empleados desmotivados y emocionalmente
afectados son menos propensos a permanecer en la empresa a largo plazo, lo que
afecta la estabilidad y el crecimiento de la organizacion. La investigacion sugiere a las
empresas invertir en programas de apoyo emocional y motivacional para mantener

un ambiente laboral saludable y productivo.

Ademas, segun Pegalona (2020), las estrategias y practicas de gestion del
talento humano durante los periodos de reestructuracion organizacional generan
incertidumbre entre los empleados, lo cual afecta negativamente su desempefio. El
estudio revela que la falta de comunicacién efectiva y de apoyo durante estos
procesos incrementa la sensacion de inseguridad y estrés entre los empleados. Esta
incertidumbre puede llevar a una disminucién en la calidad del trabajo y en la
productividad general de la empresa.

Pegalajar (2020), argumenta que para mitigar los efectos negativos de la
reestructuracion organizacional, es esencial que las empresas implementen practicas
de gestion del talento humano que fomenten la confianza y la seguridad entre los
empleados. Esto incluye la comunicacion transparente sobre los cambios, el apoyo
emocional y la provisidbn de recursos necesarios para que los empleados puedan
adaptarse a los nuevos entornos de trabajo. Al hacerlo, las empresas pueden reducir

la incertidumbre y mantener altos niveles de motivacion y desempefio.

La literatura también destaca la importancia de la motivacién en el contexto
laboral. Segun un estudio de la Universidad de Harvard (2019), las empresas que
invierten en la motivacion y satisfacciéon de sus empleados logran un incremento en
su productividad. Este estudio refuerza la idea de que la gestibn emocional es un
componente critico para el éxito organizacional. Los empleados motivados no solo
muestran un mejor rendimiento, sino que también contribuyen a un ambiente de

trabajo positivo y colaborativo.

Dos estudios recientes, "Rotacion del personal y su influencia en el desempefio
laboral de la Empresa Frio Seguro” (Chuquimarca y Lino, 2014) y “Analisis de la

rotacion de personal que afectan a las PYMES comerciales en su productividad
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laboral” (Alvarado y Toala, 2018), aportan evidencia valiosa sobre los efectos de la

rotacion del personal en diferentes contextos empresariales.

El estudio de Chuquimarcay Lino (2014), explora como la rotacion del personal
influye en el desempefio laboral dentro de esta empresa. La investigacion revela que
la alta rotacion de empleados genera una serie de desafios para la organizacion,
incluyendo la pérdida de conocimiento institucional, la disminucion de la moral del
equipo y el aumento de los costos de reclutamiento y capacitacion. Estos factores
contribuyen a una disminucion en el rendimiento general de la empresa. El estudio
concluye que la rotacion de personal no solo afecta la eficiencia operativa, sino que

también perjudica la cohesién y la cultura organizacional.

Chuquimarca y Lino (2014), también destacan que la falta de estrategias
efectivas para retener a los empleados contribuye a la alta rotacion. La investigacion
sugiere que las empresas deben enfocarse en mejorar las condiciones laborales,
ofrecer oportunidades de desarrollo profesional y fomentar un ambiente de trabajo
positivo para reducir la rotacion. Ademas, el estudio subraya la importancia de la
comunicacion abierta y el reconocimiento del desempefio de los empleados como

herramientas clave para aumentar la retencion y mejorar el desempefio laboral.

Por otro lado, el estudio "Andlisis de la rotacién de personal que afectan a las
PYMES comerciales en su productividad laboral" por Alvarado y Toala (2018), se
centra en las pequefas y medianas empresas (PYMES), comerciales. Este estudio
revela que la rotacién de personal tiene un impacto especialmente severo en las
PYMES debido a sus recursos limitados. La rotacion frecuente desempleados en
estas empresas resulta en una pérdida de habilidades y experiencia, lo que disminuye
la eficiencia y la productividad laboral. Ademas, el estudio sefiala que la rotaciéon de
personal en las PYMES genera costos relacionados con el reclutamiento y la

capacitacion de nuevos empleados, afectando negativamente su rentabilidad.

Alvarado y Toala (2018), también indican que las PYMES enfrentan desafios
Unicos en la gestion de la rotacion de personal. Debido a su tamafio y recursos
limitados, estas empresas a menudo carecen de programas estructurados de

desarrollo y retencion de empleados. El estudio recomienda que las PYMES
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implementen estrategias especificas para mejorar la satisfaccion y la lealtad de los
empleados, tales como programas de capacitacion continua, planes de carrera y
beneficios competitivos. Estas medidas pueden ayudar a reducir la rotacion y mejorar

la productividad laboral.

Estos estudios revisados contribuyen a esta investigacién al resaltar la
importancia de la gestion emocional y la motivacion en la retencion y productividad de
los empleados en distintos contextos, como se ha revisado en particular para cada
estudio. Esta tesis se beneficiara de estas evidencias para proponer estrategias
efectivas que mejoren el ambiente laboral y contribuyan al éxito a largo plazo de

Fernando’s Barberia.

2.2. Bases Teoricas

2.2.1. Teoriade la Jerarquia de Necesidades de Maslow

La Teoria de la Jerarquia de Necesidades, propuesta por Abraham Maslow en
la década de 1940, es una de las teorias mas reconocidas y aplicadas en el estudio
de la motivacion humana. Maslow introdujo esta teoria en su obra "A Theory of Human
Motivation" (1943), donde establece que las necesidades humanas estan organizadas
en una estructura piramidal jerarquica, comenzando con las necesidades mas béasicas
y ascendiendo hacia necesidades mas complejas y abstractas. Esta estructura se ha
utilizado ampliamente en diversas disciplinas, incluyendo la psicologia, la educacion
y, especialmente, en el &mbito laboral, para entender y mejorar la motivacion de los

empleados.

En la base de la piramide de Maslow se encuentran las necesidades
fisiologicas, que incluyen elementos esenciales para la supervivencia, como el
alimento, el agua, el refugio y el descanso. Estas necesidades son primordiales, ya
gue, sin su satisfaccion, el ser humano no puede concentrarse en otros aspectos de
su vida. A medida que estas necesidades basicas son cubiertas, surgen las
necesidades de seguridad, que abarcan la estabilidad fisica y emocional, seguridad
laboral, proteccion contra enfermedades, y un entorno de vida seguro y ordenado.
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El tercer nivel de la piramide es ocupado por las necesidades de amor y
pertenencia. Aqui, el individuo busca relaciones afectivas, lazos sociales y un sentido
de comunidad. En el entorno laboral, esto se traduce en la necesidad de sentirse parte
de un equipo, recibir apoyo de compaferos y superiores, y establecer relaciones
interpersonales saludables. Segun estudios recientes (Gomez, 2023), en muchas
organizaciones, el fortalecimiento de estas relaciones ha demostrado mejorar

significativamente el compromiso y la satisfaccion laboral.

En un nivel superior, se encuentran las necesidades de estima, que se dividen
en dos categorias: la autoestima (autoestima personal, confianza, logro) y la estima

externa (reconocimiento, respeto de los demas, estatus).

Dentro del ambiente de trabajo, estas necesidades son fundamentales para
mantener una fuerza laboral motivada y productiva. Los empleados buscan
reconocimiento por sus logros, responsabilidades mayores y la validacion de su valor
dentro de la organizacion. El no satisfacer estas necesidades puede resultar en

desmotivacion, baja moral y eventualmente en la rotacion laboral (Molina, 2018).

Finalmente, en la cuspide de la piramide, Maslow coloca las necesidades de
autorrealizacion, que se refieren al deseo de alcanzar el maximo potencial personal,
la creatividad, la resolucién de problemas complejos y el desarrollo continuo. En el
contexto laboral, estas necesidades se manifiestan en la basqueda de crecimiento
personal y profesional, la realizacion de trabajos que presenten retos significativos,
y la oportunidad de contribuir de manera significativa a la misién y visién de la
empresa. Este nivel de la pirdmide es particularmente relevante en el desarrollo de
talento y en la retencién de empleados, ya que los individuos que sienten que estan
creciendo y alcanzando su potencial son mas propensos a permanecer en la

organizacion.

Para las empresas, la implementacion efectiva de la Teoria de la Jerarquia de
Maslow implica un enfoque integral que aborde cada uno de estos niveles de
necesidades. Por ejemplo, garantizar condiciones de trabajo seguras y una
remuneracion adecuada aborda las necesidades fisiologicas y de seguridad, mientras

gue fomentar un ambiente colaborativo y reconocer los logros de los empleados
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satisface las necesidades de pertenencia y estima.

Finalmente, proporcionar oportunidades para el desarrollo profesional continuo
y la autorrealizacion puede ayudar a retener a los empleados mas talentosos y

ambiciosos, fortaleciendo asi la organizacion en su conjunto (Rodulfo, 2021).

2.2.2. Teoria de la Expectativa de Vroom

La Teoria de la Expectativa, desarrollada por Victor Vroom en la década de
1960, es un enfoque fundamental en la comprension de la motivacion en el ambito
organizacional. A diferencia de otras teorias que se enfocan principalmente en las
necesidades o impulsos internos de los individuos, la Teoria de Vroom pone énfasis
en el proceso cognitivo que los empleados atraviesan al tomar decisiones sobre

cuanto esfuerzo invertir en su trabajo.

Esta teoria postula que la motivacién de un individuo para realizar una tarea
estd directamente relacionada con tres componentes clave: expectativa,

instrumentalidad y valencia (Rehman y otros, 2019).

1. Expectativa: Este componente se refiere a la creencia que tiene un individuo
de que su esfuerzo conducird a un desempefio exitoso. En términos sencillos,
la expectativa responde a la pregunta: "¢ Si trabajo duro en esta tarea, tendré
éxito?" La expectativa esta influenciada por varios factores, como la percepciéon
de las propias habilidades, la claridad de las metas, y el nivel de dificultad
percibido de la tarea. Si un empleado cree que no tiene las habilidades
necesarias o que la tarea es demasiado dificil, su expectativa de éxito sera

baja, lo que disminuird su motivacién para esforzarse (Aguilera, 2019).

2. Instrumentalidad: Este componente se refiere a la percepcion del empleado
sobre la relacion entre el desempefio exitoso y la obtencion de recompensas.
Instrumentalidad responde a la pregunta: "¢Si tengo éxito en esta tarea,
recibiré la recompensa que deseo?" La instrumentalidad esta condicionada por
la politica de recompensas de la organizacion y la credibilidad del sistema de

evaluacion. Si los empleados perciben que no existe una conexion clara entre
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su desempefio y las recompensas, o si dudan de que se les recompense de

manera justa, su motivacion disminuira.

3. Valencia: El tercer componente, valencia, se refiere al valor que el individuo
asigna a las recompensas posibles. En otras palabras, responde a la pregunta:
"¢, Cuanto valoro la recompensa que puedo obtener?" La valencia es subjetiva
y varia de persona a persona; lo que una persona considera una recompensa
significativa puede ser irrelevante para otra. Las recompensas pueden ser
tanto tangibles (como un aumento de salario, bonificaciones) como intangibles
(como reconocimiento, oportunidades de desarrollo profesional). Para que la
motivacion sea alta, la recompensa debe tener un valor significativo para el

empleado (Rehman y otros, 2019).

La aplicacion de la Teoria de Vroom en el entorno empresarial implica varios
pasos clave. Primero, es crucial que las organizaciones establezcan metas claras y
alcanzables para los empleados, asegurandose de que comprendan lo que se espera
de ellos y cdmo sus esfuerzos contribuiran al éxito de la organizacion. Las metas bien
definidas aumentan la expectativa de los empleados de que su esfuerzo conducira a

un buen desempefio.

En segundo lugar, la retroalimentacién regular es fundamental. Los empleados
deben recibir comentarios continuos sobre su desempefio para que puedan ajustar
sus esfuerzos y aumentar la expectativa de éxito. La retroalimentacién también
refuerza la percepcion de instrumentalidad, ya que demuestra que la organizacion

esta atenta a sus contribuciones y esta dispuesta a recompensarlas adecuadamente.

Ademas, es fundamental que las recompensas estén alineadas con el
desempeiio y que sean significativas para los empleados. Esto puede lograrse no solo
a través de compensaciones economicas, sino también mediante reconocimiento
publico, oportunidades de desarrollo profesional y un entorno laboral que promueva
la satisfaccion personal. Al comprender las necesidades y deseos de sus empleados,
la organizacion puede disefiar un sistema de recompensas que maximice la valencia

y, por ende, la motivacion.
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Finalmente, la organizacion debe trabajar para fomentar una cultura de aprecio
y reconocimiento, donde los logros individuales y de equipo sean valorados y
celebrados. Esto no solo incrementa la valencia de las recompensas, sino que
también refuerza la percepcion de instrumentalidad, ya que los empleados ven que

sus esfuerzos y éxitos son valorados y recompensados por la empresa.

2.2.3. Teoria de la Autodeterminacion de Deci y Ryan

La Teoria de la Autodeterminacion, desarrollada por los psicélogos Edward L.
Deci y Richard M. Ryan en la década de 1980, representa un enfoque fundamental
para entender la motivacion humana, especialmente en contextos laborales y
educativos. Esta teoria destaca la importancia de la motivacién intrinseca, es decir,
aquella que proviene de la satisfaccion personal y el interés genuino en una actividad,
en contraste con la motivacion extrinseca, que estd impulsada por recompensas 0
presiones externas. Deci y Ryan propusieron que para que los individuos alcancen su
maximo bienestar y rendimiento, es crucial que satisfagan tres necesidades

psicoldgicas basicas: autonomia, competencia y relacién (Alvarado y Toala, 2018).

Autonomia: Este aspecto de la teoria se refiere a la necesidad de los individuos
de sentirse en control de sus propias acciones y decisiones. En un entorno laboral, la
autonomia se manifiesta cuando los empleados tienen la libertad de tomar decisiones
sobre como realizar su trabajo, pueden proponer ideas y soluciones, y sienten que
sus opiniones son valoradas. Un entorno que fomenta la autonomia permite que los
empleados se sientan mas comprometidos y responsables de su trabajo, lo que a su
vez aumenta su motivacién intrinseca. La falta de autonomia, por otro lado, puede
conducir a la desmotivacion y al agotamiento, ya que los empleados pueden sentirse
controlados y restringidos en sus capacidades para influir en su entorno de trabajo
(Zorrilla, 2021).

1. Competencia: La competencia se refiere a la necesidad de sentirse eficaz y
capaz en las actividades que se realizan. Los individuos buscan
constantemente desafios que estén alineados con sus habilidades, de modo
gue puedan experimentar un sentido de logro y mejora continua. En el ambito

laboral, es esencial que las organizaciones proporcionen a los empleados los
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recursos necesarios para desarrollar sus habilidades, ofrezcan formacion
continua, y reconozcan sus logros. Un entorno que apoya el desarrollo de la
competencia facilita el crecimiento profesional de los empleados y refuerza su
confianza en sus capacidades, lo que a su vez promueve un mayor nivel de

satisfaccion y compromiso con su trabajo (Imacafia y Villacrés, 2022).

2. Relacion: Este componente de la teoria hace referencia a la necesidad de los
individuos de sentirse conectados y relacionados con otros. En el contexto
laboral, la relacion se refiere a las interacciones y conexiones que los
empleados tienen con sus compaifieros de trabajo, supervisores y la
organizacion en general. Un ambiente laboral que fomenta el trabajo en equipo,
la colaboracion, y el respeto mutuo contribuye a satisfacer esta necesidad,
creando un sentido de pertenencia y comunidad entre los empleados. La falta
de relaciones significativas en el trabajo puede llevar a sentimientos de
aislamiento y desmotivacién, afectando negativamente el bienestar y el

desempeifio laboral.

La Teoria de la Autodeterminacion es especialmente relevante en la gestion
organizacional, ya que sugiere que los empleados estaran mas motivados y
comprometidos con su trabajo cuando sus necesidades de autonomia, competencia
y relacion sean apoyadas y fomentadas por la organizaciéon. Para aplicar esta teoria
en un entorno laboral, es fundamental que las organizaciones disefien estrategias
gue promuevan la autonomia, como delegar responsabilidades y permitir flexibilidad
en la toma de decisiones. Asimismo, deben invertir en el desarrollo de competencias,
ofreciendo oportunidades de formacion y reconocimiento del rendimiento. Finalmente,
es crucial crear un entorno de trabajo que favorezca las relaciones positivas, donde

la comunicacion abierta y el apoyo mutuo sean la norma.

Un ejemplo de la aplicacion exitosa de la Teoria de la Autodeterminacion se
puede observar en empresas que han implementado politicas de trabajo flexible,
donde los empleados tienen la libertad de elegir sus horarios o trabajar de manera
remota. Estas politicas no solo aumentan la sensacion de autonomia, sino que
también mejoran la satisfaccion laboral y reducen la rotacion de personal. Ademas,

organizaciones que promueven una cultura de aprendizaje continuo, ofreciendo
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programas de capacitacion y desarrollo de habilidades, logran mejorar la competencia
percibida por sus empleados, lo que se traduce en un mayor compromiso y
productividad. Finalmente, al fomentar un ambiente inclusivo y de apoyo, donde los
empleados sienten que sus relaciones interpersonales son valoradas y respetadas,

se refuerza su sentido de pertenencia y lealtad hacia la organizacion.

2.2.4. Teoria de la Motivacion-Higiene de Herzberg

La Teoria de la Motivacién-Higiene, propuesta por Frederick Herzberg en la
década de 1950, es una de las teorias mas influyentes en el campo de la psicologia
laboral y la gestion de recursos humanos. Esta teoria se centra en identificar los
factores que influyen en la satisfaccion laboral y la motivacion de los empleados,
sugiriendo que estos factores se dividen en dos categorias principales: factores
motivadores y factores higiénicos (Yafez, 2018).

1. Factores Motivadores: También conocidos como factores de satisfaccion,
estos estan relacionados directamente con el contenido del trabajo y son los
gue generan verdadera motivacion intrinseca en los empleados. Herzberg
identific6 factores como el reconocimiento, el crecimiento personal, la
responsabilidad y el logro como elementos clave que pueden aumentar
significativamente la satisfaccién laboral. Estos factores son aquellos que,
cuando estan presentes, impulsan a los empleados a esforzarse mas, a
comprometerse con sus tareas, y a sentirse satisfechos y realizados en su
trabajo. A diferencia de los factores higiénicos, que simplemente evitan la
insatisfaccion, los factores motivadores son los que realmente elevan la moral
y el rendimiento de los empleados al conectar con sus aspiraciones y deseos

mas profundos de autorrealizacion (Madero, 2019).

2. Factores Higiénicos: Por otro lado, los factores higiénicos, o factores de
insatisfaccion, estan relacionados con el contexto del trabajo en lugar de con
su contenido. Estos incluyen elementos como el salario, las condiciones de
trabajo, las politicas de la empresa, la seguridad laboral y las relaciones
interpersonales en el entorno de trabajo. Herzberg argumento que la ausencia

o deficiencia en estos factores puede generar insatisfaccion en los empleados,
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pero su presencia no necesariamente conduce a una mayor motivacion o
satisfaccion. Es decir, los factores higiénicos son necesarios para mantener a
los empleados neutralmente satisfechos, pero no son suficientes para
motivarlos a niveles mas altos de desempefio. Este enfoque sugiere que,
mientras que una organizacion debe asegurar condiciones de trabajo
adecuadas y justas, estas por si solas no motivaran a los empleados a alcanzar

un rendimiento superior (Madero, 2019).

La Teoria de la Motivacion-Higiene de Herzberg tiene profundas implicaciones
para la gestion organizacional, especialmente en el ambito de la gestidn
emocional y la satisfaccién laboral. Segun esta teoria, una estrategia de
gestion efectiva debe abordar tanto los factores higiénicos como los
motivadores para crear un ambiente de trabajo que no solo prevenga la
insatisfaccion, sino que también fomente la motivacion intrinseca y el

compromiso de los empleados.

Enfocarse en los Factores Higiénicos: Las organizaciones deben asegurarse
de que los aspectos béasicos del entorno laboral estén bien gestionados. Esto
incluye proporcionar un salario justo, garantizar condiciones de trabajo seguras
y agradables, y mantener politicas de la empresa claras y equitativas. Aunque
estos elementos no aumentaran directamente la motivacion, su adecuada
gestiobn es crucial para evitar la insatisfacciéon y el descontento entre los
empleados. Un entorno de trabajo que carece de estos factores puede llevar a

una alta rotacién de personal, baja moral y una reduccion en la productividad.

Potenciar los Factores Motivadores: Para fomentar una verdadera motivacion
entre los empleados, las organizaciones deben ir mas alla de los aspectos
higiénicos y centrarse en proporcionar oportunidades que permitan a los
empleados experimentar reconocimiento, crecimiento personal y sentido de
responsabilidad. Esto puede lograrse a través de programas de desarrollo
profesional, asignaciéon de tareas desafiantes que permitan el logro y la
superacion personal, y el reconocimiento regular de los logros de los
empleados. Al hacerlo, las organizaciones pueden cultivar un ambiente donde

los empleados se sientan valorados y motivados a contribuir al éxito de la
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empresa.

La Teoria de la Motivacién-Higiene ha revolucionado la forma en que las
organizaciones abordan la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral. Antes
de Herzberg, se asumia comunmente que la satisfaccion y la insatisfaccién eran
opuestos en un mismo continuo; es decir, que la eliminacion de la insatisfaccion
conduciria automaticamente a la satisfaccion. Sin embargo, Herzberg demostré que

estos son dos factores distintos que deben ser gestionados por separado.

En la préactica, esto significa que las organizaciones deben disefiar estrategias
gue no solo se centren en evitar la insatisfaccion, sino que también promuevan
activamente la satisfaccion a través de la motivacion intrinseca. Por ejemplo, una
empresa podria mejorar las condiciones de trabajo para eliminar factores higiénicos
negativos, pero si no aborda los factores motivadores, es probable que los empleados

sigan sintiéndose desmotivados.

2.2.5. Modelos y Experiencias Analogas
2.2.5.1. Modelo de Google

Google, una de las empresas mas valiosas y admiradas del mundo, ha
revolucionado la forma en que las organizaciones gestionan su talento humano al
implementar un modelo de gestibn que se centra en maximizar el potencial y el
bienestar de sus empleados. Este enfoque innovador no solo ha contribuido al éxito
sostenido de la empresa, sino que también ha establecido un estandar en la industria
tecnoldgica y mas alla, atrayendo la atencion de investigadores, ejecutivos y gestores

de recursos humanos en todo el mundo.

El modelo de gestién de Google se caracteriza por su capacidad para combinar
la libertad creativa con una estructura organizacional que promueve la colaboracion y
el alto rendimiento. Segun Doerr (2019), una de las principales estrategias de Google
es permitir que sus empleados elijan los proyectos en los que desean trabajar. Esta
politica, conocida como “job crafting,” da a los empleados la libertad de alinear su
trabajo con sus pasiones y habilidades personales, o que aumenta significativamente

Su compromiso, motivacion y satisfaccion laboral.
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A diferencia de las estructuras jerarquicas tradicionales, donde las tareas se
asignan de manera descendente, Google adopta un enfoque mas horizontal,
permitiendo que los empleados tengan una mayor participacion en la definicion de
sus roles y responsabilidades. Este enfoque no solo genera un mayor sentido de
pertenencia y autonomia entre los empleados, sino que también fomenta la
innovacion, ya que los empleados son mas propensos a contribuir con ideas frescas

y creativas cuando trabajan en proyectos que les apasionan.

Ademas de esta libertad en la eleccion de proyectos, Google ha implementado
una serie de beneficios y programas disefiados para apoyar el bienestar integral de
sus empleados. Entre estos beneficios se encuentran la atencion médica gratuita, que
incluye tanto servicios médicos como dentales y de vision, asi como acceso a
servicios de salud mental, lo que refleja el compromiso de la empresa con la salud y
el bienestar de su equipo. Estos servicios no solo mejoran la calidad de vida de los
empleados, sino que también reducen el estrés relacionado con la salud, lo que puede

traducirse en una mayor productividad y menor absentismo.

Uno de los aspectos mas innovadores y destacados del modelo de Google es
el llamado "20% time", una politica que permite a los empleados dedicar el 20% de
su tiempo laboral a proyectos personales que no estan necesariamente relacionados
con sus responsabilidades principales. Este programa ha sido clave en el desarrollo
de productos innovadores como Gmail y Google News, y ha sido ampliamente
elogiado como un ejemplo de como las empresas pueden fomentar la creatividad y la
innovacion al permitir a sus empleados explorar nuevas ideas sin las restricciones de
las tareas diarias. El "20% time" también es una manifestaciéon clara del valor que
Google otorga a la autonomia de sus empleados, reconociendo que la libertad para
explorar intereses personales puede llevar a avances significativos que benefician

tanto a los empleados como a la organizacion en su conjunto.

Ademas de los programas centrados en el bienestar y la creatividad, Google
también presta una atencién considerable a la formacion y el desarrollo profesional
de sus empleados. La empresa ofrece una amplia variedad de oportunidades de

capacitacion, desde programas formales de liderazgo hasta recursos en linea para el
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aprendizaje continuo. Estas iniciativas estan disefiadas para ayudar a los empleados
a mejorar sus habilidades, adquirir nuevos conocimientos y avanzar en sus carreras
dentro de la empresa. Google entiende que el desarrollo profesional no solo es
esencial para el crecimiento individual, sino que también es crucial para mantener la
competitividad y la innovacion de la empresa en un mercado tecnoldgico en constante

evolucion.

Otro elemento clave del modelo de Google es su enfoque en la creacion de un
entorno de trabajo inclusivo y colaborativo. La empresa ha implementado politicas y
practicas disefiadas para asegurar que todos los empleados, independientemente de
su origen, género o nivel de experiencia, se sientan valorados y apoyados en su
trabajo. Esto incluye desde iniciativas de diversidad e inclusion hasta la promocion
de una cultura de feedback continuo, donde los empleados son alentados a compartir
sus ideas y preocupaciones abiertamente. Segun Galloway (2018), esta cultura de
apertura y colaboracion es uno de los pilares del éxito de Google, ya que fomenta un
ambiente en el que las ideas pueden ser intercambiadas libremente y donde los

empleados sienten que sus contribuciones son importantes y valoradas.

El modelo de Google también se destaca por su enfoque en la creacion de un
espacio de trabajo fisico que refleja y apoya los valores de la empresa. Las oficinas
de Google son conocidas por su disefio innovador, que incluye desde espacios de
trabajo abiertos y colaborativos hasta areas de descanso equipadas con comodidades
como mesas de ping-pong, cafeterias gourmet y salas de meditacion. Estos espacios
estan disefiados no solo para hacer que el entorno laboral sea mas agradable, sino
también para facilitar la interaccion y la colaboracion entre los empleados, rompiendo
las barreras fisicas que a menudo pueden limitar la comunicacién y la cooperacién

en las empresas mas tradicionales.

Finalmente, el éxito del modelo de Google no solo se refleja en los productos
innovadores que ha desarrollado, sino también en los altos niveles de satisfaccion y
compromiso de sus empleados. Las encuestas de satisfaccion laboral realizadas por
la empresa, asi como las evaluaciones externas, han mostrado consistentemente que
los empleados de Google se sienten altamente motivados, comprometidos y

orgullosos de trabajar para la empresa. Este alto nivel de satisfaccion no solo reduce
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la rotacion de personal, sino que también contribuye a crear una cultura
organizacional fuerte y cohesiva, donde los empleados estan alineados con los

objetivos y valores de la empresa.

2.2.5.2. Experiencia de Microsoft

Microsoft, como una de las empresas lideres en tecnologia a nivel global, ha
desarrollado y perfeccionado una serie de programas de gestion del talento humano
gue se destacan por su enfoque en el crecimiento profesional, la capacitacion
continua y el bienestar integral de sus empleados. A lo largo de su historia,
especialmente durante periodos de reestructuracion organizacional, Microsoft ha
demostrado un compromiso firme con el desarrollo y la adaptacion de sus empleados

a los cambios del entorno empresarial y tecnolégico.

Uno de los pilares del enfoque de Microsoft en la gestion del talento es su
inversion en la capacitacion y el desarrollo continuo de sus empleados. De acuerdo
con Hadri y Danis (2019), la empresa ofrece una amplia gama de oportunidades
formativas disefiadas para equipar a sus empleados con las habilidades necesarias
para enfrentar los desafios del mercado y aprovechar las nuevas oportunidades. Este
enfoque no solo incluye la capacitacidén técnica y especializada en areas como la
programacion, el analisis de datos y la inteligencia artificial, sino también el desarrollo
de habilidades blandas, como el liderazgo, la comunicacion y la gestién del tiempo.

Microsoft proporciona acceso a plataformas de aprendizaje en linea, cursos y
certificaciones que permiten a los empleados adquirir nuevas competencias y
mantenerse actualizados con las Ultimas tendencias tecnolégicas. Ademas, la
empresa facilita el acceso a programas de formacion externa y académica, incluyendo
asociaciones con instituciones educativas y programas de educacién ejecutiva. Esta
estrategia de capacitacion integral asegura que los empleados de Microsoft no solo
sean competentes en sus areas de especializacion, sino que también estén
preparados para asumir roles de mayor responsabilidad y adaptarse a los cambios en

la industria.

Otra caracteristica distintiva del enfoque de Microsoft es su programa de

38



mentoria y coaching. La empresa promueve una cultura de apoyo y desarrollo
individual a través de iniciativas que emparejan a empleados con mentores
experimentados y coaches profesionales. Segun Gomez et al. (2019), estos
programas estan disefiados para proporcionar orientacion y asesoramiento
personalizados, ayudando a los empleados a identificar sus fortalezas y areas de
mejora, asi como a establecer y alcanzar sus metas profesionales. La mentoria y el
coaching no solo apoyan el crecimiento profesional de los empleados, sino que
también fomentan una cultura de colaboracion y aprendizaje continuo dentro de la

organizacion.

En un entorno laboral cada vez méas dinamico y exigente, Microsoft ha
adoptado politicas de flexibilidad laboral que buscan promover un equilibrio saludable
entre el trabajo y la vida personal. La empresa ofrece opciones como horarios
flexibles, trabajo remoto y programas de apoyo a la familia, que permiten a los
empleados gestionar sus responsabilidades laborales y personales de manera
efectiva. Estas politicas estan disefiadas para reducir el estrés y aumentar la
satisfaccion laboral, contribuyendo a un ambiente de trabajo mas saludable y
equilibrado.

Microsoft también ha implementado iniciativas para apoyar el bienestar integral
de sus empleados, incluyendo programas de salud y bienestar que abarcan desde
actividades fisicas hasta asesoramiento psicolégico y recursos para la gestién del
estrés. Estos esfuerzos reflejan un enfoque holistico hacia el bienestar de los
empleados, reconociendo que un equilibrio adecuado entre el trabajo y la vida

personal es esencial para la productividad y la satisfaccién a largo plazo.

Durante periodos de reestructuraciéon y cambio organizacional, Microsoft ha
demostrado una capacidad notable para adaptarse y apoyar a sus empleados. La
empresa ha implementado estrategias para facilitar la transicion durante estos
periodos, proporcionando recursos adicionales, apoyo emocional y oportunidades de
reubicacién dentro de la organizacion. Esta capacidad para gestionar el cambio de
manera efectiva no solo ayuda a mitigar el impacto negativo en los empleados, sino

gue también refuerza el compromiso y la lealtad hacia la empresa.
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2.2.5.3. Empresas Tecnoldgicas de Sillicon Valley

Las empresas tecnoldgicas situadas en Silicon Valley, como Apple, Facebook
y Amazon, son reconocidas por su enfoque innovador en la gestion del talento y la
motivacion de su personal, especialmente durante periodos de cambios
organizacionales. Estas empresas han establecido estrategias robustas para atraer,
retener y desarrollar a talentos clave en una industria altamente competitiva y en

constante evolucion (Galloway, 2018).

Una de las principales caracteristicas de las empresas de Silicon Valley es su
enfoque en establecer una cultura laboral que fomente la innovacion, la colaboracion
y el crecimiento profesional. La cultura en estas empresas se centra en crear un
ambiente de trabajo dindmico y estimulante que promueva la creatividad y el
pensamiento fuera de lo convencional. Segun Villaseca y Gonzalez (2021), esta
cultura se manifiesta a través de practicas como el trabajo en equipo multidisciplinario,
la apertura a nuevas ideas y la aceptacion de la experimentacion y el aprendizaje
continuo. Los espacios de trabajo suelen estar disefiados para facilitar la
colaboracion y la interaccion entre empleados, con areas abiertas, zonas de descanso
y equipamiento moderno que reflejan el compromiso de la empresa con el bienestar

y la productividad de sus empleados.

Para atraer y retener a talentos en el altamente competitivo mercado
tecnoldgico, las empresas de Silicon Valley ofrecen incentivos atractivos y paquetes
de compensacion competitivos. Estos incentivos incluyen salarios elevados, bonos
por desempefio y opciones de acciones que permiten a los empleados beneficiarse
del éxito financiero de la empresa. Estas medidas no solo actian como una
recompensa por el rendimiento excepcional, sino que también alinean los intereses
de los empleados con los objetivos estratégicos de la empresa. Las opciones de
acciones, en particular, son una herramienta eficaz para motivar a los empleados, ya
gue les otorgan una participacion en el crecimiento y la rentabilidad de la empresa,

fomentando asi un mayor compromiso con su éxito a largo plazo.

Las empresas tecnoldgicas de Silicon Valley invierten significativamente en

programas de desarrollo de liderazgo y habilidades técnicas para asegurar que sus
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empleados estén bien preparados para asumir roles de mayor responsabilidad en el
futuro. Estos programas de formacion incluyen talleres, seminarios, cursos en linea 'y
oportunidades de aprendizaje en el trabajo que estan disefiados para desarrollar
habilidades técnicas avanzadas y capacidades de liderazgo. La formacion continua
es un componente clave en la estrategia de retencion, ya que permite a los empleados
adquirir nuevas competencias y adaptarse a los cambios en la tecnologia y las
demandas del mercado. Ademas, las oportunidades de crecimiento profesional y la
posibilidad de avanzar dentro de la organizacion son factores que contribuyen a la

satisfaccion y la lealtad de los empleados.

Un aspecto distintivo de la cultura de trabajo en Silicon Valley es su énfasis en
la innovacion y la experimentacion. Las empresas de la regidon valoran la capacidad
de sus empleados para pensar creativamente, experimentar con nuevas ideas y
aprender de los errores. Este enfoque no solo impulsa el desarrollo de productos y
servicios innovadores, sino que también crea un entorno en el que los empleados se
sienten empoderados para tomar riesgos calculados y contribuir con ideas originales.
La cultura de experimentacién y aprendizaje continuo fomenta un sentido de
pertenencia y motivacion entre los empleados, ya que les permite ver el impacto de

sus contribuciones y experimentar un sentido de logro personal y profesional.

A continuacion, se presenta una tabla comparativa de los Modelos vy
Experiencias Anélogas:

Tabla 1

Tabla Comparativa de Modelos y Experiencias Analogas

Caracteristicas Modelo de Experienciade Empresas
Google Microsoft Tecnolbgicas de

Silicon Valley

Enfoque enla Asignacionde  Programas de Establecimiento de

motivacion proyectos desarrollo una cultura laboral
basada en la profesional 'y innovadora y
motivacion de  capacitacion colaborativa

los empleados  continua
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Beneficios para Amplia  gama Oportunidadesde  Salarios competitivos,

empleados de beneficiosy capacitacion interna bonos por
programas, y externa, desempeiio,
incluido "20%  programas de opciones de acciones
time" mentoria

Politicas de Fomento de la  Flexibilidad laboral y Cultura de trabajo en

bienestar autonomiay el equilibrio entre equipo,

experimentacion y

Desatrrollo profesional trabajo y vida Aprendizaje continuo

personal

Elaborado por: Alarcon y Moscoso (2024)

2.3. Marco Conceptual

El siguiente Marco Conceptual define algunos conceptos que son importantes

dentro del &rea laboral y que tienen que ver con la rotacion de empleados.

1. Rotacién Laboral: La tasa a la cual los empleados dejan una organizacion y

son reemplazados por nuevos empleados. Es un indicador clave de la

estabilidad y satisfaccion laboral dentro de una empresa (Armijos et al., 2019).

Motivacion Laboral: El conjunto de fuerzas internas y externas que inician,
dirigen y mantienen el comportamiento de los empleados hacia la consecucién

de objetivos laborales (Centeno y Gonzalez, 2020).

. Satisfaccién Laboral: El grado en que los empleados se sienten contentos y
realizados con su trabajo y el entorno laboral. Influye en la productividad y

retencion del personal (Toro et al., 2020).

Reestructuracion Organizacional: Cambios en la estructura de una
organizacion, incluyendo cambios en la jerarquia, funciones y procesos
operativos, con el objetivo de mejorar la eficiencia y efectividad (Armijos et al.,
2019).
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. Gestion Emocional: La capacidad de reconocer, comprender y gestionar las
emociones propias y de los demas en el entorno laboral. Fundamental para

mantener un ambiente de trabajo positivo y motivador (Aguilera, 2019).

. Teoriade la Jerarquia de Necesidades de Maslow: Teoria que propone que
las necesidades humanas estan organizadas en una jerarquia desde las mas
basicas (fisiologicas) hasta las mas avanzadas (autorrealizacion) (Toro et al.,
2020).

. Teoria de la Expectativa de Vroom: Teoria que sugiere que la motivacion de
los empleados depende de su expectativa de éxito, la relacion entre
desempeiio y recompensa, y el valor que atribuyen a la recompensa (Armijos
et al., 2019).

. Teoria de la Autodeterminaciéon de Deci y Ryan: Teoria que destaca la
importancia de satisfacer tres necesidades psicolégicas basicas: autonomia,
competencia y relacion, para fomentar la motivacion intrinseca (Toro et al.,
2020).

. Teoria de la Motivacién-Higiene de Herzberg: Teoria que distingue entre
factores motivadores que promueven la satisfaccion laboral y factores
higiénicos que, cuando estan ausentes, causan insatisfaccion laboral (Armijos
et al., 2019).

10.Productividad Laboral: La eficiencia con la que los empleados realizan sus

tareas y contribuyen a los objetivos de la empresa. Medida de output en

relacion con el input laboral (Armijos et al., 2019).

11.Cultura Organizacional: Conjunto de valores, creencias, normas y practicas

compartidas que caracterizan a una organizacién y guian el comportamiento

de sus miembros (Toro et al., 2020).

12.Bienestar Laboral: Estado general de salud fisica, mental y emocional de los
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empleados en el lugar de trabajo. Influenciado por factores como el ambiente
laboral, la carga de trabajo y las relaciones interpersonales (Aguilera, 2019).

13.Empoderamiento de Empleados: Practica de dar a los empleados mas
responsabilidad y autoridad sobre sus tareas y decisiones laborales,
fomentando su autonomia y sentido de propiedad (Armijos et al., 2019).

14.Desempefio Laboral: Medida en que un empleado cumple con las
expectativas y objetivos establecidos por la organizacion. Incluye la calidad,
cantidad y eficiencia del trabajo realizado.

15.Capacitaciéon y Desarrollo: Actividades organizadas para mejorar las
habilidades, conocimientos y competencias de los empleados, con el objetivo
de aumentar su desempefio y potencial de carrera (Aguilera, 2019).

16.Clima Organizacional: Percepcion general de los empleados sobre el
ambiente de trabajo, incluyendo factores como la comunicacion, liderazgo, y
cohesion del equipo (Aguilera, 2019).

17.Feedback Laboral: Informacion proporcionada a los empleados sobre su
desempefio laboral, con el propésito de mejorar sus habilidades y resultados
(Armijos et al., 2019).

18.Reconocimiento Laboral: Acto de identificar y recompensar los logros y
contribuciones de los empleados, lo cual puede aumentar la motivacion y la

satisfaccion laboral (Aguilera, 2019).

19.Retencién de Empleados: Capacidad de una organizacién para mantener a
sus empleados a lo largo del tiempo, minimizando la rotacion y asegurando la
continuidad del conocimiento y experiencia dentro de la empresa (Armijos et
al., 2019).

20.Desercion Laboral: Abandono voluntario del empleo por parte de los

empleados, que puede estar motivado por diversos factores como
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insatisfaccion laboral, falta de oportunidades de crecimiento, o mejor oferta
laboral (Toro et al., 2020).

2.4. Marco Legal

El marco legal establece las normas y regulaciones que rigen las relaciones

laborales, garantizando tanto los derechos de los empleados como las obligaciones

de los empleadores (ACE, 2024). Para el tema que se esta tratando en esta tesis, que

es larotacion laboral y la gestion del talento humano en Ecuador, se consideran varias

leyes y regulaciones que se presentan a continuacion como un resumen:

2.4.1. Constitucién de la Republica del Ecuador (2008)

Articulo 33: El trabajo es un derecho y un deber social, y constituye un derecho
econémico, que se reconoce a todas las personas (Asamblea Nacional
Constituyente de Ecuador, 2008).

Articulo 326: El Estado garantiza el derecho al trabajo estable y debidamente
remunerado, y protege a los trabajadores contra despidos arbitrarios

(Asamblea Nacional Constituyente, 2008).

2.4.2. Codigo del Trabajo

Estabilidad Laboral: Se establecen mecanismos para proteger a los empleados
contra despidos injustificados y asegurar la estabilidad en el empleo (Cddigo
del Trabajo, 2023).

Remuneracion: La ley define el salario minimo vital, las horas extras, y las
condiciones bajo las cuales se deben realizar los pagos adicionales (Codigo
del Trabajo, 2023).

Contrato de Trabajo: Regula los tipos de contratos laborales (por tiempo
indefinido, a plazo fijo, por obra o servicio determinado), sus condiciones y los

derechos y obligaciones de las partes (Codigo del Trabajo, 2023).
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2.4.3. Ley Orgéanica de Servicio Publico (LOSEP)

e Ambito de Aplicacion: Aplica a los servidores publicos y establece las normas

gue rigen su relacién laboral con el Estado (Asamblea Nacional, 2010).

e Derechos y Obligaciones: Define los derechos de los servidores publicos,
incluyendo la estabilidad, la carrera administrativa y los mecanismos de
evaluacion de desempefio.

2.4.4. Ley de Seguridad Social

e Cobertura: Garantiza la seguridad social para todos los trabajadores,
incluyendo beneficios como seguro de salud, pensiones, y otros servicios
sociales (Congreso Nacional, 2001).

e Aportes y Contribuciones: Define las obligaciones tanto de los empleados
como de los empleadores en relacién con los aportes al Instituto Ecuatoriano
de Seguridad Social (IESS) (Congreso Nacional, 2001).

2.4.5. Reglamento de Seguridad y Salud en el Trabajo

e Obligaciones del Empleador: Establece que los empleadores deben garantizar
un ambiente de trabajo seguro y saludable, implementando medidas de

prevencion de riesgos laborales (Presidencia de la Republica, 2024).

e Derechos de los Trabajadores: Los empleados tienen derecho a condiciones
laborales que protejan su salud y bienestar, y a recibir formacion y capacitacion

en materia de seguridad laboral (Presidencia de la Republica, 2024).

2.4.6. Ley de Inclusion Laboral

e No Discriminacion: Prohibe cualquier forma de discriminacion en el empleo,

promoviendo la igualdad de oportunidades para todos los trabajadores
(Imacafia y Villacrés, 2022).

46



e Inclusion de Personas con Discapacidad: Establece cuotas y medidas
especificas para asegurar la inclusion de personas con discapacidad en el

mercado laboral (Mina y Barzola, 2018).

2.4.7. Normativa Internacional

e Declaracién Universal de Derechos Humanos: En su Articulo 23, establece
gue toda persona tiene derecho al trabajo, a condiciones equitativas y
satisfactorias, y a la proteccion contra el desempleo (Organizacion de las
Naciones Unidas, 1948).

2.4.8. Politica de Empleo y Seguridad Social

e Plan de Creacion de Oportunidades 2021-2025: Incluye estrategias y
politicas para la creacion de empleo, la capacitaciéon laboral, y la proteccidon

social de los trabajadores (Secretaria Nacional de Planificacion, 2021).
e Programas de Capacitaciéon: Iniciativas del gobierno para mejorar las

habilidades y competencias de la fuerza laboral, facilitando su adaptacion a las

demandas del mercado laboral (Secretaria Nacional de Planificacion, 2021).
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CAPITULO Il MARCO METODOLOGICO

3.1. Tipo de Investigacion

La investigacion realizada es de tipo mixta, combinando enfoques tanto
cuantitativos como cualitativos. Este tipo de investigacion permite una comprension
mas integral de la problematica en estudio, en este caso, la rotacion laboral en
Fernando’s Barberia. La eleccién de un enfoque mixto responde a la necesidad de
capturar tanto datos numéricos objetivos como percepciones y experiencias
subjetivas de los empleados y la gerencia, proporcionando una visidon completa del
impacto de las reestructuraciones organizacionales en la motivacion y productividad

del personal.

La investigacion de tipo mixta es especialmente adecuada para estudios que
buscan no solo medir variables y probar hipétesis, sino también comprender los
contextos y matices subyacentes detras de los datos. La combinacién de métodos
cuantitativos y cualitativos permite la triangulacién de datos, mejorando la validez y la
profundidad de los hallazgos. Esto resulta crucial para abordar la complejidad de la
rotacion laboral, donde tanto los factores numéricos (como tasas de rotacion y niveles
de satisfaccion) como las percepciones individuales (como la motivacion y las
experiencias personales) juegan un papel importante en la comprensién del fenémeno

y en la formulacion de estrategias efectivas para su mitigacion.

3.2. Enfoque de lainvestigacién: (cuantitativo, cualitativo o mixto)

El enfoque de esta investigacion es mixto, por lo que contara con un enfoque

de tipo cuantitativo y cualitativo:

e Enfoque Cuantitativo: Se centra en la recoleccion y analisis de datos
numericos para probar las hipotesis formuladas sobre la rotacién laboral en
Fernando’s Barberia. Este enfoque se caracteriza por su objetividad y
precision, utilizando herramientas estadisticas para medir y analizar variables
relacionadas con la rotacién, como tasas de rotacion, niveles de satisfaccion

laboral y eficacia de las estrategias de retencion. Segun Fainete (2023), el
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enfoque cuantitativo se basa en la recoleccion de datos numéricos que se
someten a andlisis estadisticos para identificar patrones, correlaciones y
causalidades. Esto permitira evaluar de manera rigurosa y sistematica el
impacto de las reestructuraciones organizacionales y las medidas

implementadas para mejorar la retencion de empleados.

e Enfoque Cualitativo: Este enfoque se basa en la recoleccion de datos no
numéricos para obtener una comprensién mas profunda de las experiencias y
percepciones de los empleados y la gerencia en relacibn con las
reestructuraciones organizacionales. De acuerdo con Borjas (2020), este
enfoque se basa en el andlisis descriptivo de fenbmenos y experiencias
individuales, utilizando métodos como entrevistas y analisis de contenido. El
enfoque cualitativo permitira explorar los significados y las definiciones que los
empleados atribuyen a su motivacion y satisfaccion laboral, asi como identificar
las barreras y oportunidades que afectan su compromiso y productividad. Este
enfoque complementa al cuantitativo al proporcionar una perspectiva mas rica

y contextualizada de los datos numéricos.

3.2. Alcance de la investigacion

La investigacion tiene un alcance descriptivo, centrado en describir las
caracteristicas y efectos de las reestructuraciones organizacionales en Fernando’s
Barberia. Segun Hernandez (2021), el alcance descriptivo se caracteriza por detallar
y analizar las variables y fendbmenos en estudio sin manipularlas. En este caso, el
objetivo es caracterizar la rotacién laboral y sus causas a partir de la recopilacion de

datos estadisticos y la descripcion de las experiencias de los empleados y la gerencia.

El alcance descriptivo permite identificar las principales caracteristicas de la
rotacion laboral, tales como las tasas de rotacion y los factores que influyen en ella.
Ademas, se describiran los efectos de las reestructuraciones organizacionales en la
motivacion y la productividad del personal. Este enfoque proporcionard una base
soélida para comprender la situacion actual y para desarrollar estrategias efectivas de

retencion laboral.
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3.3. Técnica e instrumentos para obtener los datos

Para recopilar informacion se utilizaron principalmente tres técnicas: analisis de

datos, encuestas y entrevistas.

e Encuestas
Una encuesta es un método de recopilacion de datos en el que se realiza un
conjunto de preguntas estandarizadas a un grupo de personas, con el objetivo de
obtener informacién cuantitativa sobre sus opiniones, comportamientos o
caracteristicas (Borjas, 2020). Las encuestas pueden ser aplicadas de manera
presencial, telefénica, en linea o por correo, y permiten analizar patrones y tendencias

en grandes poblaciones a través de respuestas cerradas o escalas predeterminadas.

Se disefid un cuestionario que contiene preguntas especificas sobre la
perspectiva de los empleados de Fernando’s Barberia sobre el empleo en la empresa
y su decision de trabajar ahi. Las encuestas se administraran a una muestra de 30
empleados de Fernando’s Barberia en Guayaquil, anénimos y se recopilaran los
datos cuantitativos sobre el nimero de reestructuracion y los indices de satisfaccion
de los empleados antes y después de ellos, ademas de los programas o sistemas que

las empresas han empleado para resolver los efectos de negativos.

e Entrevistas

Una entrevista es una técnica de investigacion cualitativa que implica una
conversacion directa entre un entrevistador y un entrevistado, donde se exploran en
profundidad las perspectivas, experiencias o sentimientos del participante. A
diferencia de las encuestas, las entrevistas suelen ser mas flexibles y abiertas,
permitiendo respuestas detalladas y matizadas, y se utilizan principalmente para
comprender contextos y fendmenos a través de la interaccion personal (Fainete,
2023).

Se llevaran a cabo entrevistas con el gerente general de Fernando’s Barberia
para conocer sus opiniones, actitudes y experiencias relacionadas con las
reestructuraciones organizacionales y sus efectos en los empleados y otra con un
empleado general anénimo. Las entrevistas permitirdn obtener informacion cualitativa
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sobre los factores que influyen en la motivacion de los empleados y su productividad.

3.4. Poblacion y muestra

La poblacion estd compuesta por empleados de la empresa que hayan

experimentado procesos de reestructuracion organizacional en los tltimos dos afios.

La muestra en este estudio es no probabilistica por conveniencia. Se han
seleccionado empleados de Fernando’s Barberia que sean facilmente accesibles y
gue representan una muestra representativa de la poblacion de estudio (Hernandez,
2021). Se decidird mantener el anonimato a todos los participantes de las encuestas

y entrevistas (tanto el nombre de los consumidores como las empresas minoritas).

e Tamarfo de la Muestra: Son 30 empleados en total de Fernando’s Barberia.
Para las entrevistas se elige al gerente general y un empleado que permanece
anonimo.

e Tipo de Muestra: Muestra no probabilistica por conveniencia.

51



CAPITULO IV INFORME DE RESULTADOS

En este capitulo se presentan los resultados con sus respectivos analisis de la
investigacion realizada, acorde con el marco metodoldgico y con objetivos definidos.
En este caso, se presentan los resultados de la encuesta aplicada a los 30 empleados
elegidos en el muestreo no probabilistico.

4.1. Presentacion de resultados de encuesta

1. ¢ Cuanto tiempo tiene trabajando en Fernando's Barberia?

Figura 1

Pregunta 1

1. ¢Cuanto tiempo tiene trabajando?
30 respuestas

® 0a1ano
® 12a2afos
@ 2 o mas afios

Elaborado por: Alarcén y Moscoso (2024)

Los resultados de la encuesta realizada a los colaboradores de Fernando's
Barberia revelan una alta rotacion de personal dentro de la empresa. Es notable

gue el 80% de los empleados tienen menos de dos afios trabajando en la barberia,
mientras que el 16,7% no supera un afio de antigiiedad en su puesto. Esto deja un
escaso 3,3% de colaboradores que han estado en la empresa por mas de dos
afos. Estos datos sugieren que la empresa podria estar enfrentando desafios
relacionados con la retencion de personal, lo que podria tener implicaciones

en la estabilidad y continuidad del servicio ofrecido.
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2. ¢Laempresale brinda la oportunidad de crecer profesionalmente?

Figura2
Pregunta 2

2. ;La empresa le brinda la oportunidad de crecer profesionalmente?
30 respuestas

® S
® No

Elaborado por: Alarcon y Moscoso (2024)

Un aspecto destacado de la encuesta es que el 90% de los empleados
estan de acuerdo en que Fernando's Barberia ofrece oportunidades de crecimiento
personal, lo cual es un punto favorable para la empresa. Este enfoque
permite a los colaboradores desarrollarse y adquirir las habilidades necesarias para
eventualmente independizarse. Sin embargo, este mismo factor también se
presenta como una desventaja, ya que dicha libertad y posibilidad de crecimiento
son, en gran medida, responsables de la alta rotacion laboral que se observa en la
empresa. La capacidad de los empleados para avanzar y establecer sus propios
negocios se convierte en un doble filo: mientras fomenta su desarrollo, contribuye
a la inestabilidad en la plantilla de la barberia.
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3. ¢, Qué tan satisfecho esta de su trabajo?

Figura 3
Pregunta 3

3. ¢Qué tan satisfecho esta de su trabajo?

30 respuestas

@ Poco satisfecho
@ Satisfecho
@ Muy satisfecho

Elaborado por: Alarcon y Moscoso (2024)

En relacién con la tercera pregunta de la encuesta, se observa que el 90%
de los colaboradores de Fernando's Barberia se siente satisfecho con su
trabajo. Esta satisfaccion esta estrechamente ligada a la expectativa de que, al
cumplir casi dos afios en la empresa, se les ofrecera la oportunidad de establecer
su propio negocio. Los empleados valoran altamente la experiencia y las
habilidades que adquieren durante su tiempo en la barberia, ya que estas les
proporcionan la confianza y la preparacion necesarias para emprender su camino
de manera independiente. Este compromiso con el desarrollo profesional parece ser
un factor clave en la percepcién positiva de su ambiente laboral.
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4, ¢, Recibe capacitaciones en su trabajo?

Figura 4
Pregunta 4

4. ;Recibe capacitaciones en su trabajo ?
30 respuestas

® S
® No

Elaborado por: Alarcon y Moscoso (2024)

Los resultados de la encuesta revelan una preocupacién en cuanto a la
capacitacion dentro de Fernando's Barberia. El 76,7% de los colaboradores indica
gue no recibe una capacitaciébn completa, ya que deben cubrir la mitad del costo de
los talleres, lo que desalienta a muchos a participar. Solo el 23,3% de los empleados
opta por tomar estos talleres, los cuales se realizan cada 6 o 7 meses. Este
intervalo de tiempo se percibe como excesivo, especialmente considerando la alta
rotacion de personal en la empresa. La falta de acceso regular y asequible a la
capacitacion podria estar contribuyendo a la inestabilidad laboral, afectando tanto

el desarrollo profesional de los empleados como la calidad del servicio ofrecido.
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5. ¢, Qué tan satisfecho esta con la capacitacion que recibe en su trabajo?

Figura5s
Pregunta 5

5. ¢Qué tan satisfecho esta con la capacitacion que recibe en su trabajo?
30 respuestas

@ Poco satisfecho
@ Satisfecho
) Muy satisfecho

Elaborado por: Alarcon y Moscoso (2024)

La encuesta revela que un 83,3% de los colaboradores esta satisfecho
con la metodologia actual de capacitacion en Fernando's Barberia. Este nivel de
satisfaccion se debe a que los talleres de capacitacion no son demasiado
frecuentes, y aquellos empleados que eligen no asistir a los talleres pagados
tienen la opcién de recibir capacitacion gratuita de su jefe directo cuando este
lo considere necesario. Sin embargo, esta modalidad alternativa no ofrece una
capacitacion completa ni estructurada, lo que contrasta con la formacion mas
exhaustiva proporcionada en los talleres remunerados. Esta diferencia en la
calidad de la capacitacion disponible podria estar afectando la equidad en el
desarrollo profesional de los empleados y contribuyendo a la percepcion de que

las oportunidades de crecimiento son desiguales dentro de la empresa.
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6. En su trabajo, ¢se practica el trabajo en equipo?

Figura 6
Pregunta 6
6. En su trabajo, ;Se practica el trabajo en equipo?

30 respuestas

@ S
® No
¢ Poco

Elaborado por: Alarcén y Moscoso (2024)

La grafica muestra que el 90% de los colaboradores en Fernando's Barberia
perciben un fuerte compafierismo en el ambiente laboral. Este alto porcentaje indica
que existe una efectiva colaboracion en el trabajo en equipo, con los empleados
apoyandose mutuamente cuando alguno estd ocupado con clientes o con otras
tareas dentro de la barberia. Este espiritu de cooperacién es un aspecto positivo del
ambiente laboral, que probablemente contribuye a la cohesion del equipo y a una

atmosfera de trabajo mas armoniosa y eficiente.
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7. ¢En su trabajo cuenta con las maquinas e implementos necesarios para
cumplir con su trabajo?

Figura 7
Pregunta 7

7. ¢En su trabajo cuenta con las maquinas e implementos necesarios para cumplir con su trabajo?

30 respuestas

@ Si
®No

Elaborado por: Alarcon y Moscoso (2024)

Los resultados indican que mas del 90% de los colaboradores de Fernando's
Barberia consideran que disponen de todas las maquinarias necesarias para
desempeniar su trabajo de manera 6ptima. Este elevado porcentaje refleja que
la empresa ha asegurado que los empleados cuenten con los recursos adecuados
para realizar sus tareas con eficacia, lo que puede contribuir a la calidad del
servicio ofrecido y al bienestar general en el lugar de trabajo. La disponibilidad
adecuada de equipos y herramientas es fundamental para mantener un entorno

laboral eficiente y satisfactorio.
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8. En una semana tipica de trabajo, ¢qué tan estresado se siente por sus

actividades laborales?

Figura 8
Pregunta 8

8. En una semana tipica de trabajo, ;Qué tan estresado se siente por su trabajo?
30 respuestas

@ Extremadamente estresado
® Muy estresado

0 Moderadamente estresado
@ Muy poco estresado

@ Nada estresado

Elaborado por: Alarcon y Moscoso (2024)

Los resultados muestran que la carga de trabajo en Fernando's Barberia
varia entre las sucursales, con mas del 80% de los colaboradores experimentando
semanas muy ajetreadas debido a la cantidad de clientes fijos en sus respectivas
ubicaciones. En contraste, menos del 10% de los empleados reporta semanas
mas relajadas con menos movimiento. Esta disparidad en la carga de trabajo
sugiere que la demanda de clientes y la distribucion de las tareas estan
desigualmente repartidas entre las sucursales, Io que puede afectar la consistencia
en la experiencia laboral y la gestion del tiempo en las diferentes ubicaciones de la

barberia.
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9. ¢ Considera que su sueldo es adecuado por las actividades que realiza?

Figura 9
Pregunta 9

9. ;considera que su sueldo es adecuado por las actividades que realiza?

30 respuestas

@ Extremadamente adecuado

® Muy adecuado
Moderadamente adecuado

@ Muy poco adecuado

@ Nada adecuado

Elaborado por: Alarcén y Moscoso (2024)

La novena pregunta revela un factor critico relacionado con la alta
rotacion de personal en Fernando's Barberia. El 86,7% de los colaboradores
expresa insatisfaccion con su salario en relacion con las tareas y la cantidad de
cortes que realizan diariamente. Esta percepcion de desajuste entre la
remuneracion y el esfuerzo requerido lleva a muchos empleados a considerar
la opcién de independizarse y abrir su propia barberia, aprovechando la base de
clientes que han desarrollado durante su tiempo en la empresa. Esta insatisfaccion
salarial, combinada con la oportunidad de emprender, es un impulsor de la rotacion
laboral, subrayando la necesidad de revisar y posiblemente ajustar las politicas de

compensacion para mejorar la retencion del personal.
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10. ¢El ambiente laboral es el adecuado para realizar su trabajo?

Figura 10
Pregunta 10

10. ;El ambiente laboral es el adecuado para realizar su trabajo?

30 respuestas

@ Extremadamente adecuado

@® Muy adecuado
Moderadamente adecuado

@ Muy poco adecuado

@ Nada adecuado

Elaborado por: Alarcon y Moscoso (2024)

Otro aspecto positivo destacado en la encuesta es que mas del 76%
de los colaboradores de Fernando's Barberia estdn de acuerdo en que el buen
trabajo en equipo contribuye a un ambiente laboral favorable. Este compafierismo y
cooperacion entre los empleados fomentan una atmdsfera de trabajo colaborativa
y armoniosa. Ademas, la libertad que tienen para realizar su trabajo a su propio
estilo, sin sentir una presion excesiva o0 un monitoreo constante, también juega un
papel importante en la creacion de un entorno laboral positivo. La combinacién de un
sélido trabajo en equipo y un espacio de trabajo que permite autonomia y
confianza contribuye a la satisfaccion general de los empleados y a la calidad del

ambiente laboral.

4.2. Andlisis de resultados de la encuesta

El analisis de las encuestas realizadas a los empleados de Fernando's

Barberia revela varios factores clave que influyen en la alta rotacion de personal en
la empresa. En primer lugar, la insatisfaccion con la compensacion salarial es un tema
predominante. La mayoria de los colaboradores expresan que su salario no refleja
adecuadamente el esfuerzo y las responsabilidades que asumen, lo cual los lleva a
considerar la opcion de independizarse y abrir sus propias barberias. Esta
insatisfaccion econdmica es un factor principal que contribuye a la elevada rotacion
laboral, ya que los empleados buscan mejores oportunidades financieras fuera de la

empresa.
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A pesar de los desafios relacionados con la compensacién, el ambiente laboral
en Fernando's Barberia presenta aspectos positivos. La mayoria de los empleados
valora la oportunidad de crecimiento personal que ofrece la empresa, aunque esto
también genera una rotacidén considerable, ya que la posibilidad de independizarse
puede desincentivar la permanencia a largo plazo. El comparfierismo y el buen trabajo
en equipo son aspectos altamente valorados por los colaboradores, con un 90% de
ellos reportando una fuerte colaboracion y apoyo entre compafieros, lo cual contribuye

a un entorno de trabajo positivo.

Sin embargo, la capacitacion y el acceso a los recursos necesarios para el
desarrollo profesional son areas de preocupacion. Aungue un porcentaje importante
de los empleados esta satisfecho con la metodologia de capacitacion, se observa que
las oportunidades de formacion completa estan restringidas, ya que muchos deben

pagar parcialmente por los talleres.

Ademas, la capacitacién no se ofrece con la frecuencia necesaria, considerando
la alta rotacion, lo que puede afectar la preparacién y el desempefio de los empleados.
Otro aspecto relevante es la variabilidad en la carga de trabajo entre las sucursales,
donde mas del 80% de los empleados experimentan semanas muy ajetreadas
mientras que menos del 10% enfrenta semanas mas relajadas. Esta desigualdad en
la distribucion de clientes y tareas puede generar tensiones y descontento,
contribuyendo a la rotacién. Ademas, la disponibilidad de maquinarias y equipos
adecuados es un punto positivo, ya que el 90% de los colaboradores cree que cuentan

con los recursos necesarios para realizar su trabajo eficientemente.

4 .3. Resultados de las Entrevistas

A continuacion, se presentan los resultados de las encuestas aplicadas.

4.3.1. Encuesta con Gerente General de Fernando’s Barberia

1. ¢Cual considera que es la principal causa de la alta rotacion de personal

en Fernando's Barberia?
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Respuesta: La principal causa es, en mi opinion, la falta de estabilidad a largo
plazo que ofrecemos. Muchos empleados ven la barberia como un trampolin para
emprender su propio negocio, lo cual, aunque es positivo en términos de crecimiento

personal, también contribuye a una alta rotacion.

2. ¢Como afecta larotacion de personal a la productividad y el ambiente de
trabajo en la barberia?
Respuesta: La alta rotacion afecta la productividad ya que constantemente tenemos
gue entrenar nuevos empleados, lo cual consume tiempo y recursos. Ademas, puede
impactar negativamente el ambiente de trabajo, ya que la constante llegada de

nuevos rostros puede romper la cohesién del equipo.

3. ¢Quéestrategias haimplementado parareducir larotacion de personal en

la barberia?

Respuesta: Hemos intentado varias estrategias, como ofrecer mejores condiciones
salariales y beneficios, asi como proporcionar oportunidades de capacitacion. Sin

embargo, la rotacién sigue siendo un desafio significativo.

4. ¢Coémo evalua el impacto de la capacitacion ofrecida en la motivacion y
desempefio de los empleados?
Respuesta: La capacitacion es crucial para el desarrollo de nuestros
empleados. Aunque la mayoria de ellos participa en los talleres, hemos notado que
los costos asociados pueden ser un impedimento para algunos. Estamos trabajando

en mejorar el acceso a estos programas.

5. ¢Qué papel juegalaoportunidad de crecimiento profesional en ladecision

de los empleados de quedarse o marcharse?

Respuesta: La oportunidad de crecimiento es un factor importante. Ofrecemos
a nuestros empleados la posibilidad de manejar su propia barberia eventualmente, lo
cual es atractivo para muchos. Sin embargo, este mismo factor también contribuye a

la rotacion, ya que algunos optan por iniciar su propio negocio mas pronto de lo
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esperado.

6. ¢Como maneja la barberia el equilibrio entre la carga de trabajo y la

satisfaccion del empleado?

Respuesta: Intentamos equilibrar la carga de trabajo mediante la asignacion de
tareas y la gestion de horarios. Sin embargo, sabemos que en las semanas mas
ajetreadas, esto puede ser un reto. Estamos buscando formas de mejorar la

distribucion del trabajo para evitar el agotamiento.

7. ¢Quéimportanciale da alasatisfaccion salarial de los empleados y como
se aborda este aspecto en la barberia?
8.
Respuesta: La satisfaccion salarial es fundamental. Estamos conscientes de que
muchos empleados no estan completamente satisfechos con sus salarios, y estamos
en proceso de revisar nuestras estructuras salariales para hacerlas mas competitivas

y justas.

9. ¢Qué medidas toma para mantener la motivacion y el compromiso de los

empleados actuales?

Respuesta: Ademas de las oportunidades de crecimiento, tratamos de
mantener un ambiente de trabajo positivo y reconocemos los logros de nuestros
empleados. También ofrecemos flexibilidad y apoyo en sus tareas diarias para

fomentar un buen clima laboral.

10.,Cémo se asegura de que los nuevos empleados se adapten

adecuadamente a la cultura de la empresa?

Respuesta: Contamos con un proceso de induccion que les presenta la cultura
y valores de la empresa. Ademas, los nuevos empleados son acompafados por

mentores que les ayudan a integrarse y entender mejor su rol dentro de la barberia.

11..,Qué desafios ha enfrentado en la implementaciobn de cambios
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organizacionales y como los ha superado?

Respuesta: Los cambios organizacionales a menudo generan resistencia.
Hemos superado estos desafios mediante una comunicacion abierta y transparente,
y asegurandonos de que todos los empleados entiendan el propdsito y los beneficios

de los cambios.

12..,Cdémo evalla el impacto de los incentivos y beneficios ofrecidos en la

retencion de personal?

Respuesta: Los incentivos y beneficios son importantes para la retencién. Sin
embargo, hemos notado que estos a veces no son suficientes por si solos. La
combinacioén de un buen ambiente de trabajo y oportunidades de crecimiento también

juega un papel crucial.

13.¢Qué futuro ve para Fernando’s Barberia en términos de manejo de la

rotacion de personal y la mejora del ambiente de trabajo?

Respuesta: Estoy optimista sobre el futuro. Estamos comprometidos en seguir
mejorando nuestras estrategias de retencion y en crear un ambiente de trabajo mas
estable y satisfactorio. Planeamos introducir nuevas iniciativas para abordar los
problemas actuales y hacer de Fernando’s Barberia un lugar donde los empleados

guieran quedarse a largo plazo.

4.3.2. Entrevista con empleado de Fernando’s Barberia

1. ¢Qué factores considera que contribuyen a la alta rotacién de personal en

Fernando’s Barberia?

Respuesta: Creo que la alta rotacion se debe principalmente a las
oportunidades de emprendimiento que ofrecemos. Muchos empleados ven esto como
una puerta abierta para montar su propia barberia, lo que puede ser un aliciente para

salir de la empresa.

2. ¢Como afectalarotacion de personal a su experienciay satisfaccién laboral
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en la barberia?

Respuesta: La rotacidon constante puede ser disruptiva. Cada vez que llega un
nuevo empleado, el equipo tiene que ajustarse y volver a integrarse, lo cual puede
afectar la dindmica y la cohesién del grupo. Esto, a veces, genera frustracién y una
sensacion de inestabilidad.

3. ¢Qué aspectos de su salario y beneficios considera que deberian mejorar

para aumentar su satisfaccion laboral?

Respuesta: Aunque aprecio los beneficios actuales, siento que el salario
podria ser mas competitivo, especialmente dado el esfuerzo y la dedicacién que
ponemos en nuestro trabajo. Un ajuste en los salarios y una revision de los beneficios

podrian mejorar nuestra motivacion y lealtad hacia la empresa.

4. ¢Como percibe las oportunidades de capacitacion y desarrollo profesional
ofrecidas por la barberia?
Respuesta: Las oportunidades de capacitacion son valiosas, pero a veces los
recursos para asistir a cursos externos no estan completamente disponibles para
todos. Seria Gtil tener acceso mas constante a recursos formativos y talleres internos

gue puedan ayudar en nuestro desarrollo profesional.

5. ¢Qué papel juegan las oportunidades de crecimiento profesional en su

decision de quedarse o buscar nuevas oportunidades?

Respuesta: Las oportunidades de crecimiento son importantes, pero también
son un doble filo. Si bien nos motivan a mejorar, también pueden hacer que algunos
empleados se sientan impulsados a emprender por si mismos. Me gustaria ver mas

caminos claros para el avance dentro de la empresa que fomenten la permanencia.

6. ¢COomo maneja la barberia la carga de trabajo durante las semanas mas

ajetreadas?

Respuesta: Durante las semanas intensas, la carga de trabajo puede ser
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abrumadora. A veces parece que no hay suficiente personal para manejar el volumen
de clientes, y eso puede generar estrés y agotamiento. Seria beneficioso ajustar los

horarios o contratar mas personal temporal en esos periodos.

7. ¢Como le afectan las politicas salariales actuales en términos de motivacion

y desempeio?

Respuesta: Las politicas salariales actuales afectan mi motivacion, ya que a veces
siento que el esfuerzo no se refleja adecuadamente en el salario. Un sistema de
recompensas basado en el rendimiento podria ser mas motivador y justo.

8. ¢Qué tipo de incentivos o reconocimiento considera que serian mas

efectivos para mantener su motivaciéon?

Respuesta: El reconocimiento regular y los incentivos basados en el
rendimiento serian muy efectivos. Ademas de los bonos, me gustaria ver un
reconocimiento mas frecuente de los logros y esfuerzos individuales, ya que esto
refuerza nuestro compromiso y esfuerzo.

9. ¢Cbmo se siente con respecto a la flexibilidad y el equilibrio entre trabajo y

vida personal en su puesto actual?

Respuesta: La flexibilidad en el trabajo es un aspecto positivo, pero a veces
puede ser dificil mantener un equilibrio adecuado, especialmente durante los periodos
de alta demanda. Mejorar la planificacion y ofrecer mas flexibilidad en los horarios

podria ayudar a mejorar este equilibrio.

10. ¢Como percibe la comunicacion y el apoyo de los lideres y colegas en la

barberia?

Respuesta: La comunicacion con los lideres es bastante abierta, pero en
ocasiones me siento que podria haber mas feedback constructivo y apoyo en el dia a
dia. El ambiente entre colegas es generalmente positivo, pero la constante rotacion

puede hacer que sea dificil formar conexiones duraderas.

11. ;Qué cambios cree que podrian implementarse para mejorar su satisfaccion
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y compromiso con la empresa?

Respuesta: Podrian implementarse mas programas de desarrollo profesional
y una revision de las politicas salariales. También seria util tener mas actividades de
team building y una mayor estabilidad en el equipo para fortalecer la cohesion vy el

compromiso.

12. ;Coémo visualiza su futuro en Fernando’s Barberia y qué le motivaria a

permanecer en la empresa?

Respuesta: Me gustaria tener un futuro en la empresa, pero para ello necesito
ver un camino claro para el crecimiento profesional y una compensacion mas justa.
Si se implementan cambios que mejoren la estabilidad, las oportunidades de

desarrollo y el reconocimiento, estaria mas motivado para quedarme a largo plazo.

4.3.3. Analisis de Resultados de las entrevistas

El analisis general de los resultados obtenidos a partir de las entrevistas
realizadas al gerente general y al empleado an6nimo de Fernando's Barberia revela
varias perspectivas complementarias sobre la rotacion laboral y sus efectos en la

empresa.

Perspectivas del Gerente General. Desde la perspectiva del gerente general,
la rotacion de personal en Fernando's Barberia se atribuye en gran medida a las
oportunidades de emprendimiento que la empresa ofrece. La posibilidad de que los
empleados inicien sus propias barberias se considera una ventaja, pero también
contribuye a la alta rotacion. La estrategia de ofrecer estas oportunidades parece
alinearse con el objetivo de fomentar la independencia y el desarrollo profesional,

aunque también crea un desafio continuo en términos de estabilidad del equipo.

El gerente destaca que la motivacién y el desempefio de los empleados estan
directamente vinculados a la satisfaccion de sus necesidades basicas y emocionales.
Sin embargo, observa que la empresa enfrenta dificultades en proporcionar una

compensacion y beneficios que reflejen adecuadamente el esfuerzo y la dedicacién
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de los empleados. La falta de un sistema de recompensas efectivo y una
comunicacion de objetivos y expectativas claras son areas que requieren atencion

para mejorar el compromiso y la retencion del personal.

Perspectivas del Empleado. Desde la perspectiva del empleado, la alta
rotacion se percibe como una consecuencia de las oportunidades de emprendimiento
gue la barberia ofrece. La constante llegada y salida de empleados afecta
negativamente la cohesion del equipo y puede generar una sensacion de
inestabilidad. El empleado también sefiala que la rotacion frecuente impacta en la
experiencia laboral y la satisfaccibn general, ya que la integraciébn de nuevos

comparieros puede ser disruptiva.

El empleado expresa que, aunque valora las oportunidades de capacitacion,
estas a veces no son completamente accesibles para todos. El salario es otro punto
critico; se percibe como insuficiente en relacion con el esfuerzo y dedicacion
requeridos, lo que afecta la motivacion y podria impulsar a los empleados a buscar
mejores oportunidades. Ademas, el empleado sugiere que la implementacién de un
sistema de reconocimiento y recompensas, asi como una mayor flexibilidad laboral,

podria mejorar significativamente su satisfaccion y compromiso.

Andlisis General. Ambas entrevistas revelan que, aunque Fernando's
Barberia ofrece oportunidades valiosas para el desarrollo profesional y la
independencia, estas mismas oportunidades pueden contribuir a la alta rotacion. La
falta de una compensacién competitiva y un sistema de recompensas justo emerge
como un tema comun que afecta tanto a la percepcion del gerente como del empleado

sobre la estabilidad y la satisfaccion laboral.

Ademas, la necesidad de una comunicacién mas efectiva sobre expectativas y
objetivos, asi como una mayor claridad en las oportunidades de crecimiento
profesional, se destaca como un area crucial para mejorar. La rotacion de personal y
la integracion de nuevos empleados afectan la cohesion y el ambiente de trabajo, lo
que sugiere la necesidad de estrategias para fortalecer el equipo y reducir la

frecuencia de cambios.
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4.4. Discusion de Resultados

En el presente analisis, se han integrado los resultados obtenidos a través de
la encuesta realizada a los colaboradores de Fernando's Barberia y las entrevistas
con el gerente general y un empleado anénimo para comprender mejor los factores
que afectan la rotacion laboral en la empresa. Esta discusion proporciona una vision
integral de como las percepciones y experiencias de los empleados y la gestion se

relacionan con la rotacion y el desempefio organizacional.

Uno de los hallazgos mas significativos es que una de las principales causas
de la alta rotacion en Fernando's Barberia es la oportunidad que la empresa ofrece a
sus empleados para emprender sus propias barberias. Esta caracteristica, aunque
positiva desde el punto de vista del desarrollo profesional y la independencia, se ha
identificado como un factor que contribuye a la inestabilidad en el equipo. El gerente
general y el empleado coinciden en que esta dindmica puede llevar a una rotacion
constante, afectando la cohesion del equipo y la calidad del servicio. La percepcion
generalizada es que, aunque las oportunidades de emprendimiento son valoradas,
también crean un ambiente laboral en el que los empleados pueden estar menos

comprometidos a largo plazo con la empresa.

Otro tema crucial que emerge de los resultados es la insatisfaccion con la
compensacion. Tanto los resultados de la encuesta como las entrevistas indican que
una gran proporcion de los empleados no estd completamente satisfecha con su
salario en relacion con las tareas y responsabilidades que desempefan. El gerente
general reconoce que la empresa enfrenta desafios para ofrecer una compensacion
competitiva que refleje adecuadamente el esfuerzo y la dedicacion de los empleados.
Esta insatisfaccion con el salario se relaciona directamente con la motivacién y el
deseo de los empleados de buscar otras oportunidades, lo que contribuye a la alta

rotacion.

La Teoria de la Motivacion-Higiene de Herzberg ofrece una perspectiva util
para entender como los factores motivacionales e higiénicos influyen en la rotacion
laboral. Los resultados sugieren que mientras los factores higiénicos, como el salario

y las condiciones de trabajo, son fundamentales para evitar la insatisfaccion, los
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factores motivacionales, como el reconocimiento y las oportunidades de crecimiento,
son esenciales para promover la motivacion intrinseca. La falta de un sistema efectivo
de recompensas y reconocimiento en Fernando's Barberia es una preocupacion
expresada tanto por el gerente como por los empleados, y es un area que necesita

atencién para mejorar la satisfaccién y la retencion del personal.

La Teoria de la Autodeterminacion de Deci y Ryan subraya la importancia de
satisfacer las necesidades basicas de autonomia, competencia y relacion para
fomentar la motivacion intrinseca. Los resultados indican que, aunque la empresa
ofrece oportunidades para el desarrollo profesional y la autonomia, hay areas en las
gue se podria mejorar. La falta de acceso equitativo a las oportunidades de
capacitacion y desarrollo es una preocupacion destacada por los empleados.
Implementar politicas que aseguren un acceso mas amplio y equitativo a estos

recursos puede mejorar la satisfaccion y el compromiso de los empleados.

La alta rotacion y la integracion constante de nuevos empleados afectan la
cohesion del equipo y la estabilidad del ambiente laboral. Los empleados y el gerente
coinciden en que la rotacion frecuente puede generar una sensacion de inestabilidad
y afectar negativamente la dinamica del equipo. Para abordar esto, se recomienda
gue la empresa implemente estrategias para fortalecer el equipo y reducir la
frecuencia de cambios. Promover un ambiente de trabajo inclusivo y colaborativo, y
ofrecer apoyo para la integracién de nuevos empleados, puede contribuir a una mayor

cohesion y estabilidad en el equipo.
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CAPITULO V PROPUESTA
5.1. Introduccion ala Propuesta

5.1.2. Titulo de la Propuesta

“Propuesta para Reducir la Rotacién Laboral en Fernando's Barberia”

5.1.3. Objetivo

El objetivo principal de esta propuesta es desarrollar e implementar estrategias
efectivas para reducir la rotacion laboral en Fernando's Barberia. Esto se lograra
mediante la mejora en la compensacion, la creacién de un sistema robusto de
reconocimiento y recompensas, la promocién de oportunidades de desarrollo
profesional, y el fortalecimiento de la cohesion del equipo. La propuesta busca mejorar
la estabilidad del equipo, aumentar la satisfaccion y el compromiso de los empleados,

y, en ultima instancia, optimizar la productividad y el rendimiento de la empresa.

5.1.2 Justificacion

La alta rotacién laboral en Fernando's Barberia ha sido identificada como un
factor critico que afecta la cohesion del equipo, la calidad del servicio y la estabilidad
organizacional. La rotacion constante de personal puede llevar a la pérdida de
experiencia, disminucion en la calidad del servicio y aumento en los costos de
reclutamiento y capacitacion. Implementar estrategias para abordar los problemas de
compensacion, reconocimiento, desarrollo profesional y cohesién del equipo permitira
reducir la rotacion, mejorar la satisfaccion de los empleados y aumentar la eficiencia

operativa.
5.2. Estrategias de Implementacion

Las estrategias propuestas se centran en cinco areas clave: compensacion,
reconocimiento, desarrollo profesional, cohesion del equipo y condiciones laborales.

Cada una de estas areas juega un papel fundamental en la creacion de un entorno
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de trabajo en el que los empleados se sientan valorados, motivados y comprometidos.
A continuacion, se detallan las estrategias especificas, sus objetivos y los

responsables de su implementacion.

Tabla 2

Estrategias de Implementacion

Estrategia Descripcion Responsable Plazo

1. Revision y Ajuste  Realizar un andlisis del Departamento de 3 meses

de la Compensaciéon mercado para ajustar los RRHH
salarios y beneficios para
gue sean competitivos.
2. Implementacién de Desarrollar un programa de Gerente General 4 meses
un Sistema de reconocimiento que incluya
Reconocimiento recompensas por

desempefio y logros

individuales.
3. Desarrollo Ofrecer oportunidades de  Departamento de 6 eses
Profesional y capacitacion continua y RRHH
Capacitacion programas de mentoria para

el desarrollo profesional.

4. Fortalecimiento del Implementar actividades de Gerente General 5 meses
Trabajo en Equipo team building y mejorar la

integracion de nuevos

empleados.
5. Mejoramiento de  Revisar y mejorar las Departamento de 4 meses
las Condiciones condiciones fisicas y Mantenimiento
Laborales psicoldgicas del entorno de

trabajo.

Elaborado por: Alarcon y Moscoso (2024)

Con base en la tabla anterior, aqui se explican estas estrategias:

1. Revision y Ajuste de la Compensacion: Es fundamental que Fernando's
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Barberia ofrezca una compensacion competitiva para atraer y retener talento.
La revision del mercado permitir4 ajustar los salarios y beneficios para que
estén alineados con los estandares del sector. Un ajuste en la compensacion
no solo puede reducir la rotacion, sino también mejorar la motivacion y el

compromiso de los empleados.

2. Implementacion de un Sistema de Reconocimiento: El reconocimiento y las
recompensas son factores motivacionales clave que afectan la satisfaccion
laboral. Desarrollar un sistema formal de reconocimiento que premie el
desempefio y los logros contribuird a una mayor motivacion y lealtad hacia la
empresa. Este sistema puede incluir premios mensuales, menciones

especiales y recompensas por objetivos alcanzados.

3. Desarrollo Profesional y Capacitacién: Ofrecer programas de capacitacion
continua y mentoria ayudara a los empleados a mejorar sus habilidades y
avanzar en su carrera. Esto no solo incrementa la competencia, sino que
también fomenta un sentido de crecimiento y pertenencia en la empresa. Las
oportunidades de desarrollo profesional pueden reducir el deseo de los empleados

de buscar oportunidades externas.

4. Fortalecimiento del Trabajo en Equipo: Mejorar la cohesién del equipo a
través de actividades de team building y procesos de integracion para nuevos
empleados contribuira a un ambiente laboral mas positivo y colaborativo. Un
equipo unido puede enfrentar mejor los desafios y colaborar de manera mas

efectiva, reduciendo asi la rotacion.

5. Mejoramiento de las Condiciones Laborales: Las condiciones fisicas y
psicoldgicas del lugar de trabajo influyen en la satisfaccion y retencion de los
empleados. Revisar y mejorar estos aspectos garantizara un entorno de trabajo

mas cémodo y saludable, lo que puede disminuir la insatisfaccion y la rotacion.

5.2. KPI's (Indicadores Clave de Desempefio)

Para evaluar la efectividad de las estrategias implementadas con el objetivo de
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reducir la rotacion laboral en Fernando's Barberia, es fundamental establecer
indicadores clave de desempefio (KPI). Estos KPI permiten medir el impacto de las
estrategias en areas especificas y proporcionar una vision clara sobre los avances y
areas de mejora. A continuacion, se detallan los KPI propuestos, su descripcion,
objetivos y la frecuencia con la que se mediran para garantizar un seguimiento

adecuado y la toma de decisiones informadas.
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Tabla 3

Seguimiento de Estrategias

KPI Descripcion Objetivo Frecuencia de

Medicién
Tasa de Rotacion de Porcentaje de Reducirenun Mensual
Personal empleados que dejan la 15%

empresa en un periodo

determinado.

Nivel de Medido através de Alcanzar un Trimestral
Satisfaccion de los  encuestas de 80%
Empleados satisfaccion laboral. satisfaccion
Numero de Cantidad de premiosy Aumentar en un Mensual
Reconocimientosy reconocimientos 20%
Recompensas otorgados a

empleados.
Participacion en Porcentaje de empleados 90% de Semestral
Programas de que participan en cursos participacion
Capacitacion y programas de

desarrollo profesional.

indice de Cohesién  Evaluacion de la Aumentar en un Trimestral
del Equipo percepcion del trabajo en 25%
equipo y colaboracion

mediante encuestas.

Elaborado por: Alarcon y Moscoso (2024)

A continuacion, se explica la tabla anterior:

e Tasa de Rotacion de Personal: Medir la tasa de rotacion permitira evaluar la
efectividad de las estrategias implementadas para retener empleados. La meta
es reducir esta tasa en un 15% para demostrar una mejora significativa en la

estabilidad del equipo.
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e Nivel de Satisfaccidén de los Empleados: Realizar encuestas de satisfaccion
periddicas ayudara a medir el impacto de las iniciativas en la satisfaccion
general de los empleados. Un objetivo es alcanzar un 80% de satisfaccion, lo

que indicaria un ambiente laboral positivo y efectivo.

e Numero de Reconocimientos y Recompensas: El aumento en el nimero de
premios y reconocimientos otorgados servira como un indicador de la
efectividad del sistema de reconocimiento implementado. Un incremento del

20% en estos indicadores reflejara un mayor reconocimiento del desempefio.

e Participaciéon en Programas de Capacitacién: Medir la participacion en
programas de capacitacién permitir4 evaluar el compromiso de la empresa con
el desarrollo profesional de sus empleados. Un objetivo del 90% de

participacion indicara un fuerte compromiso con la formacién continua.

e Indice de Cohesion del Equipo: Evaluar la percepcion de la cohesion y
colaboracion en el equipo ayudard a determinar la efectividad de las
actividades de team building y la integracion de nuevos empleados. Un
aumento del 25% en este indice reflejara una mejora en la cohesion del equipo.

5.3. Cronogramay Presupuesto

A continuacion, se detalla el cronograma y presupuesto para llevar a cabo esta

propuesta,

Tabla 4

Cronograma y Presupuesto

Actividad Plazo Costo Estimado (USD)
Revision y Ajuste de la Compensacion 3 meses 2,000

Implementacion de un Sistema de 4 meses 3,000

Reconocimiento
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Desarrollo Profesional y Capacitacion 6 meses 5,000
Fortalecimiento del Trabajo en Equipo 5 meses 2,500
Mejoramiento de las Condiciones 4 meses 4,000
Laborales

Total Estimado 16,500

Elaborado por: Alarcon y Moscoso (2024)

Esta actividad incluye la realizacion de un analisis de mercado y la
implementacion de ajustes salariales. El costo estimado es de $2,000, que

cubre el analisis y los ajustes necesarios.

El costo de $3,000 incluye el disefio y la implementacion de un programa de

reconocimiento, asi como la adquisicion de premios y recompensas.

La inversion de $5,000 cubrira los costos de los programas de capacitacion,

cursos, y el desarrollo de un sistema de mentoria.

Se destinaran $2,500 para actividades de team building, eventos de

integracion y procesos de induccién para nuevos empleados.

Con un presupuesto de $4,000, se mejoraran las condiciones fisicas del lugar
de trabajo, incluyendo la compra de equipos, mobiliario y mejoras en el entorno.

5.3. Beneficios Esperados

A continuacion, se presentan los beneficios que se espera que Fernando’s
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Barberia obtenga tras la implementacién de esta propuesta:

1.

Reduccién de la Rotacién de Personal: La implementacion de estas
estrategias deberia llevar a una reduccion significativa en la tasa de rotacion,
disminuyendo los costos asociados con el reclutamiento y la capacitacion de

nuevos empleados.

Aumento de la Satisfaccion de los Empleados: Con mejoras en la
compensacion, el reconocimiento y las oportunidades de desarrollo
profesional, se espera un aumento en la satisfaccion general de los empleados

y un mayor compromiso con la empresa.

Mejora en la Productividad: Un equipo mas estable y motivado contribuira a
una mayor eficiencia y rendimiento en el trabajo, resultando en un mejor

servicio y un aumento en la satisfaccion de los clientes.

Fortalecimiento de la Cohesidon del Equipo: Las actividades de team building
y una mejor integracion de los nuevos empleados promoveran una cultura de

colaboracion y trabajo en equipo, mejorando el ambiente laboral.

Desarrollo Continuo: La inversién en capacitacion y desarrollo profesional
permitird a los empleados adquirir nuevas habilidades y prepararse para roles
de mayor responsabilidad, beneficiando tanto a los empleados como a la

empresa.

La implementacion de esta propuesta contribuira a crear un entorno laboral

mas estable, satisfactorio y productivo en Fernando's Barberia, fortaleciendo su

posicion en el mercado y mejorando la experiencia tanto de los empleados como de

los clientes.
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CONCLUSIONES

A continuacion, se presentan las conclusiones de esta investigacion.

1. Cumplimiento de los Objetivos Especificos
La investigacion sobre la rotacion laboral en Fernando’s Barberia ha cumplido
de manera efectiva los objetivos especificos establecidos. En primer lugar, la revision
bibliografica ha proporcionado un respaldo tedérico robusto para el estudio, abarcando
diversas teorias y modelos sobre motivacion y retencion laboral. Esta revision ha
permitido contextualizar la problemética de la rotacion laboral en la barberia dentro de
un marco académico solido, facilitando una comprension integral de los factores que

influyen en la rotacion de personal.

En segundo lugar, la identificacion de los factores que incrementan la rotacion
laboral en Fernando’s Barberia ha sido un aspecto clave de la investigacion. Los
resultados obtenidos revelaron que la falta de reconocimiento, las oportunidades
limitadas para el desarrollo profesional y las condiciones laborales inadecuadas son
factores determinantes en la alta rotacibn de empleados. Estos hallazgos
proporcionan una vision clara de las areas criticas que necesitan ser abordadas para

mejorar la estabilidad del personal.

Por ultimo, la investigacion logré determinar las estrategias de retencion laboral
mas adecuadas para Fernando’s Barberia. Las estrategias propuestas, como la
revision de la compensacion, la implementacion de un sistema de reconocimiento, y
el fortalecimiento del trabajo en equipo, estan disefiadas para abordar de manera
directa los factores identificados. La implementacion de estas estrategias ofrece un
enfoque practico y adaptado a las necesidades especificas de la barberia, con el
potencial de mejorar la satisfaccion y la retencién del personal. En conjunto, estos
resultados no solo cumplen con los objetivos de la investigacion, sino que también
proporcionan una base solida para la mejora continua en la gestion de recursos

humanos en Fernando’s Barberia.

2. Impacto de los Resultados Obtenidos en el Contexto Analizado

Los resultados obtenidos de las encuestas y entrevistas han revelado aspectos
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criticos sobre las dinamicas internas de Fernando’s Barberia. La alta rotacion de
personal, la falta de reconocimiento y el déficit en el desarrollo profesional se
identificaron como factores significativos que afectan la motivacion y la retencion de
empleados. Estas conclusiones subrayan la necesidad urgente de un enfoque mas
estructurado en la gestién del talento. La aplicacion de las estrategias propuestas,
como la revisién de la compensacion y el fortalecimiento del trabajo en equipo, tiene
el potencial de generar un impacto positivo en la estabilidad laboral y en la satisfaccion
de los empleados, transformando el ambiente de trabajo en uno mas motivador y

comprometido.

3. Relevancia e Innovacion de la Propuesta Planteada

La propuesta desarrollada en esta investigacion no solo responde a las
probleméticas identificadas, sino que también introduce un enfoque innovador para
abordar la rotacion laboral. Al integrar estrategias de reconocimiento, desarrollo
profesional y mejora de las condiciones laborales, la propuesta aborda de manera
integral los aspectos que contribuyen a la retencion de empleados. Este enfoque
innovador, basado en practicas efectivas de empresas reconocidas y adaptado a las
necesidades especificas de Fernando’s Barberia, ofrece una solucién practica y
moderna que puede servir de modelo para otras pequefias empresas en contextos
similares. La implementacion de estas estrategias promete no solo reducir la rotacién,
sino también fomentar un entorno de trabajo positivo y productivo, lo que beneficiara

tanto a los empleados como a la empresa en su conjunto.

Se concluye gue la investigacion sobre la rotacion laboral en Fernando’s
Barberia ha alcanzado sus objetivos especificos de manera satisfactoria y efectiva.
En primer lugar, se ha logrado una comprensién profunda de la problematica
mediante una exhaustiva revision bibliografica que fundamenta tedricamente el
estudio. En segundo lugar, se han identificado los factores clave que impulsan la alta
rotacion de personal en la barberia, tales como la falta de reconocimiento, las
limitadas oportunidades de desarrollo profesional y las condiciones laborales
inadecuadas. Finalmente, se han propuesto estrategias practicas y adaptadas a las
necesidades especificas de la barberia para mejorar la retencion de empleados,
incluyendo la revision de la compensacion, el establecimiento de un sistema de

reconocimiento y el fortalecimiento del trabajo en equipo. Estas conclusiones reflejan

81



un andlisis integral que no solo aborda las causas de la rotacién laboral, sino que
también ofrece soluciones concretas para optimizar la gestion de recursos humanos
en Fernando’s Barberia, contribuyendo asi a un entorno laboral mas estable y

productivo.
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RECOMENDACIONES

Finalmente, dados los resultados, la propuesta y las conclusiones, se llegaron

a las siguientes recomendaciones:

Implementacion de un Programa Integral de Capacitacion y Desarrollo: Se
recomienda que Fernando’s Barberia implemente un programa integral de
capacitacion y desarrollo profesional para sus empleados. Aunque se ha
propuesto ofrecer oportunidades de formacién, es crucial establecer un plan
estructurado que contemple tanto habilidades técnicas como habilidades
blandas. Este programa deberia incluir talleres regulares, cursos de
especializacion y mentorias, con el objetivo de mejorar las competencias de
los empleados y prepararlos para asumir roles de mayor responsabilidad

dentro de la barberia.

Desarrollo de un Sistema de Retroalimentacion Continua: Se aconseja la
implementacion de un sistema de retroalimentacion continua que permita a los
empleados recibir evaluaciones regulares sobre su desempefio. Este sistema
debe facilitar tanto la retroalimentacién positiva como las areas de mejora, con
el fin de mantener a los empleados informados sobre su progreso y areas de
desarrollo. La retroalimentacion constante contribuira a aumentar la motivacion
y a identificar posibles problemas antes de que se traduzcan en rotacion
laboral.

Fortalecimiento de la Comunicacion Interna: Se recomienda mejorar la
comunicacion interna dentro de Fernando’s Barberia para asegurar que los
empleados se sientan valorados y escuchados. Establecer canales de
comunicacion efectivos y regulares, como reuniones de equipo y encuestas de
clima laboral, permitira a los empleados expresar sus inquietudes y
sugerencias. La transparencia en la comunicacion también ayudara a construir
confianza y a abordar proactivamente cualquier problema que pueda afectar la

satisfaccion y retencién de los empleados.
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Evaluacion de Politicas de Beneficios y Compensacion: Se sugiere realizar una
evaluacion continua de las politicas de beneficios y compensacion para
asegurar que se mantengan competitivas con respecto al mercado. La revision
de los paquetes de beneficios y la realizacion de encuestas de mercado
permitiran ajustar las ofertas para atraer y retener a talentos clave. Ademas,
considerar la inclusion de beneficios adicionales, como horarios flexibles y
programas de bienestar, podria mejorar la satisfaccion y lealtad de los
empleados.

Desarrollo de una Estrategia de Bienestar Integral: Finalmente, se recomienda
el desarrollo de una estrategia integral de bienestar que aborde tanto el
bienestar fisico como emocional de los empleados. Implementar programas de
bienestar que incluyan actividades de relajacién, asesoramiento psicoldgico y
apoyo a la salud mental puede contribuir significativamente a mejorar el
ambiente laboral y reducir la rotaciéon. Esta estrategia debe ser adaptada a las
necesidades especificas de los empleados y fomentada a través de la

participacion de la gerencia.
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ANEXOS

Anexo 1. Entrevista

Encuesta con Gerente General de Fernando’s Barberia

1. ¢,Cual considera que es la principal causa de la alta rotacion de

personal en Fernando's Barberia?

Respuesta: La principal causa es, en mi opinion, la falta de estabilidad a largo plazo
gue ofrecemos. Muchos empleados ven la barberia como un trampolin para
emprender su propio negocio, lo cual, aunque es positivo en términos de crecimiento

personal, también contribuye a una alta rotacion.

2. ¢,Como afecta la rotacién de personal a la productividad y el ambiente

de trabajo en la barberia?

Respuesta: La alta rotacion afecta la productividad ya que constantemente tenemos
gue entrenar nuevos empleados, lo cual consume tiempo y recursos. Ademas, puede
impactar negativamente el ambiente de trabajo, ya que la constante llegada de

nuevos rostros puede romper la cohesion del equipo.

3. ¢, Qué estrategias haimplementado parareducir larotacion de personal

en la barberia?

Respuesta: Hemos intentado varias estrategias, como ofrecer mejores
condiciones salariales y beneficios, asi como proporcionar oportunidades de

capacitacion. Sin embargo, la rotacion sigue siendo un desafio significativo.

4, ¢,Como evalla el impacto de la capacitacion ofrecida en la motivacion

y desempeiio de los empleados?

Respuesta: La capacitacion es crucial para el desarrollo de nuestros

empleados. Aunque la mayoria de ellos participa en los talleres, hemos notado que
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los costos asociados pueden ser un impedimento para algunos. Estamos trabajando

en mejorar el acceso a estos programas.

5. ¢, Qué papel juega la oportunidad de crecimiento profesional en la
decisién de los empleados de quedarse o marcharse?

Respuesta: La oportunidad de crecimiento es un factor importante. Ofrecemos a
nuestros empleados la posibilidad de manejar su propia barberia eventualmente, lo
cual es atractivo para muchos. Sin embargo, este mismo factor también contribuye
a la rotacion, ya que algunos optan por iniciar su propio nhegocio mas pronto de lo

esperado.

6. ¢Como maneja la barberia el equilibrio entre la carga de trabajo y la

satisfaccion del empleado?

Respuesta: Intentamos equilibrar la carga de trabajo mediante la asignacion de
tareas y la gestion de horarios. Sin embargo, sabemos que en las semanas mas
ajetreadas, esto puede ser un reto. Estamos buscando formas de mejorar la
distribucién del trabajo para evitar el agotamiento.

7. ¢, Qué importancia le da a la satisfaccion salarial de los empleados y

como se aborda este aspecto en la barberia?

Respuesta: La satisfaccion salarial es fundamental. Estamos conscientes de
gue muchos empleados no estdn completamente satisfechos con sus salarios, y
estamos en proceso de revisar nuestras estructuras salariales para hacerlas mas

competitivas y justas.

8. ¢, Qué medidas toma para mantener la motivacién y el compromiso de

los empleados actuales?

Respuesta: Ademas de las oportunidades de crecimiento, tratamos de mantener un
ambiente de trabajo positivo y reconocemos los logros de nuestros empleados.
También ofrecemos flexibilidad y apoyo en sus tareas diarias para fomentar un buen

clima laboral.
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9. ¢Como se asegura de que los nuevos empleados se adapten

adecuadamente a la cultura de la empresa?

Respuesta: Contamos con un proceso de induccion que les presenta la cultura y
valores de la empresa. Ademas, los nuevos empleados son acompafados por
mentores que les ayudan a integrarse y entender mejor su rol dentro de la barberia.

10. ¢, Qué desafios ha enfrentado en la implementacion de cambios

organizacionales y como los ha superado?

Respuesta: Los cambios organizacionales a menudo generan resistencia. Hemos
superado estos desafios mediante una comunicacion abierta y transparente, y
asegurandonos de que todos los empleados entiendan el propésito y los beneficios

de los cambios.

11. ¢,Como evalua el impacto de los incentivos y beneficios ofrecidos en la

retencion de personal?

Respuesta: Los incentivos y beneficios son importantes para la retencion. Sin
embargo, hemos notado que estos a veces no son suficientes por si solos. La
combinacién de un buen ambiente de trabajo y oportunidades de crecimiento

también juega un papel crucial.

12. ¢, Qué futuro ve para Fernando’s Barberia en términos de manejo de la

rotacion de personal y la mejora del ambiente de trabajo?

Respuesta: Estoy optimista sobre el futuro. Estamos comprometidos en seguir
mejorando nuestras estrategias de retencion y en crear un ambiente de trabajo mas
estable y satisfactorio. Planeamos introducir nuevas iniciativas para abordar los
problemas actuales y hacer de Fernando’s Barberia un lugar donde los empleados

quieran quedarse a largo plazo.

Entrevista con empleado de Fernando’s Barberia
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1. ¢ Qué factores considera que contribuyen a la alta rotacion de personal

en Fernando’s Barberia?

Respuesta: Creo que la alta rotacion se debe principalmente a las oportunidades
de emprendimiento que ofrecemos. Muchos empleados ven esto como una puerta
abierta para montar su propia barberia, lo que puede ser un aliciente para salir de la

empresa.

2. ¢Como afecta la rotacion de personal a su experiencia y satisfaccién
laboral en la barberia?

Respuesta: La rotacidn constante puede ser disruptiva. Cada vez que llega un
nuevo empleado, el equipo tiene que ajustarse y volver a integrarse, lo cual puede
afectar la dindmica y la cohesion del grupo. Esto, a veces, genera frustracion y una

sensacion de inestabilidad.

3. ¢Qué aspectos de su salario y beneficios considera que deberian

mejorar para aumentar su satisfaccion laboral?

Respuesta: Aunque aprecio los beneficios actuales, siento que el salario
podria ser mas competitivo, especialmente dado el esfuerzo y la dedicacion que
ponemos en nuestro trabajo. Un ajuste en los salarios y una revision de los

beneficios podrian mejorar nuestra motivacion y lealtad hacia la empresa.

4, ¢Como percibe las oportunidades de capacitacién y desarrollo
profesional ofrecidas por la barberia?

Respuesta: Las oportunidades de capacitacion son valiosas, pero a veces los
recursos para asistir a cursos externos no estan completamente disponibles para
todos. Seria Util tener acceso mas constante a recursos formativos y talleres internos

gue puedan ayudar en nuestro desarrollo profesional.

5. ¢, Qué papel juegan las oportunidades de crecimiento profesional en su

decision de quedarse o buscar nuevas oportunidades?

93



Respuesta: Las oportunidades de crecimiento son importantes, pero también
son un doble filo. Si bien nos motivan a mejorar, también pueden hacer que algunos
empleados se sientan impulsados a emprender por si mismos. Me gustaria ver mas

caminos claros para el avance dentro de la empresa que fomenten la permanencia.

6. ¢,Colmo manejala barberiala cargade trabajo durante las semanas mas

ajetreadas?

Respuesta: Durante las semanas intensas, la carga de trabajo puede ser
abrumadora. A veces parece que no hay suficiente personal para manejar el volumen
de clientes, y eso puede generar estrés y agotamiento. Seria beneficioso ajustar los

horarios o contratar mas personal temporal en esos periodos.

7. ¢,Como le afectan las politicas salariales actuales en términos de

motivacion y desempefio?

Respuesta: Las politicas salariales actuales afectan mi motivacién, ya que a
veces siento que el esfuerzo no se refleja adecuadamente en el salario. Un sistema

de recompensas basado en el rendimiento podria ser mas motivador y justo.

8. ¢ Qué tipo de incentivos o reconocimiento considera que serian mas

efectivos para mantener su motivaciéon?

Respuesta: El reconocimiento regular y los incentivos basados en el
rendimiento serian muy efectivos. Ademas de los bonos, me gustaria ver un
reconocimiento mas frecuente de los logros y esfuerzos individuales, ya que esto

refuerza nuestro compromiso y esfuerzo.

0. ¢Como se siente con respecto a la flexibilidad y el equilibrio entre

trabajo y vida personal en su puesto actual?

Respuesta: La flexibilidad en el trabajo es un aspecto positivo, pero a veces puede

ser dificil mantener un equilibrio adecuado, especialmente durante los periodos de
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alta demanda. Mejorar la planificacion y ofrecer mas flexibilidad en los horarios
podria ayudar a mejorar este equilibrio.

10. ¢,Como percibe la comunicacion y el apoyo de los lideres y colegas en

la barberia?

Respuesta: La comunicacion con los lideres es bastante abierta, pero en ocasiones
me siento que podria haber mas feedback constructivo y apoyo en el dia a dia. El
ambiente entre colegas es generalmente positivo, pero la constante rotacion puede

hacer que sea dificil formar conexiones duraderas.

11. ¢,Qué cambios cree que podrian implementarse para mejorar su

satisfaccion y compromiso con la empresa?

Respuesta: Podrian implementarse mas programas de desarrollo profesional y una
revision de las politicas salariales. También seria util tener mas actividades de team
building y una mayor estabilidad en el equipo para fortalecer la cohesion y el

compromiso.

12. ¢, Como visualiza su futuro en Fernando’s Barberiay qué le motivaria a

permanecer en la empresa?

Respuesta: Me gustaria tener un futuro en la empresa, pero para ello
necesito ver un camino claro para el crecimiento profesional y una compensacion
mas justa. Si se implementan cambios que mejoren la estabilidad, las oportunidades
de desarrollo y el reconocimiento, estaria mas motivado para quedarme a largo

plazo.
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Anexo 2. Encuesta

Se realiz6 la encuesta a través de un formulario proporcionado por Google,

para que las personas encuestadas puedan enviar sus respuestas.

La presente encuesta tiene como finalidad recabar informacion para el
proyecto de titulacién “ANALISIS DE LOS FACTORES DE QUE AFECTAN LA
ROTACION LABORAL EN FERNANDO’S BARBERIA, EN GUAYAQUIL"

Preguntas para la encuesta

1. ¢,Cuanto tiempo tiene trabajando en Fernando's Barberia?
¢ O alafo

o 1 a 2 afios

o) 2 0 més afnos

¢Laempresale brindala oportunidad de crecer profesionalmente?

o Si
No

¢, Qué tan satisfecho esta de su trabajo?

o) Muy satisfecho

o Medianamente satisfecho

o Poco satisfecho

2. ¢, Recibe capacitaciones en su trabajo?

o Si

o No

3. ¢, Qué tan satisfecho esta con la capacitacion que recibié en su trabajo
actual?

o Poco satisfecho

o Satisfecho
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Muy satisfecho

4. ¢Hay trabajo en equipo?
o Si
o No
o Poco
5. ¢En su trabajo cuenta con las maquinas e implementos necesarios
para cumplir con su trabajo?
o Si
o No
6. En una semana tipica de trabajo, ¢Qué tan estresado se siente por su
trabajo?
o Extremadamente estresado
o Muy estresado
o) Moderadamente estresado
o Muy poco estresado
o Nada estresado
7. iconsidera que su sueldo es adecuado por las actividades que
realiza?
o Extremadamente adecuado
o Muy adecuado
o) Moderadamente adecuado
o Muy poco adecuado
Nada adecuado
8. ¢El ambiente laboral es el adecuado para realizar su trabajo?
o Extremadamente adecuado
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Muy adecuado
Moderadamente adecuado
Muy poco adecuado

Nada adecuado
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