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Resumen

las organizaciones modernas ademas de la gestion administrativa, buscan orientar sus
estrategias organizacionales de Talento Humano considerando a sus empleados como un
“talento humano” y no como un “recurso”. .La rotacién de personal supone un costo
organizacional elevado en términos no s6lo econdmicos sino en procesos propios de Recursos
Humanos. Por esta razdn es importante que las empresas conozcan los motivos de la rotacion
de su personal porque permite identificar oportunidades de mejora dentro la organizacion, con
el objetivo de reducir la rotacion laboral. La presente investigacion propone un modelo de
Entrevista de Desvinculacién Laboral para una empresa multinacional que ha mostrado un

incremento en su indice de rotacion en los ultimos 4 anos.

Palabras claves: Desvinculacién, Rotacion de Personal, Motivacion Laboral,

Entrevista de Desvinculacion, Entrevista de Salida.

Abstract

Modern organizations in addition to their administrative management, seek to orient their
organizational strategies of Human Talent considering their employees as a "human capital™
and not as other "resource”. For this reason is important that the company knows the mayor
motives of its personnel turnover because it allows to identify improvement opportunities
within the organization. The present research proposes a model of Delinking Interview that
enables to collect information to establish corrective actions in order to reduce its personnel

turnover rate in the multinational company studied.

Keywords: Delinking, Personnel turnover, Labor motivation, Delinking interview, Exit

Interview.
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PROPUESTA DE ENTREVISTA DE SALIDA PARA UNA COMPANIA
MULTINACIONAL DEL SECTOR ASEGURADOR.
Introduccion

El Ecuador esta atravesando por una contraccion econdmica bastante seria, que obliga
a los negocios Industriales, Comerciales y de Servicio, a optimizar sus recursos financieros a
través del control y reduccion de gastos, mas aun cuando los resultados econémicos de la
empresa no son los esperados. En estos casos, en la mayoria de las empresas, el nimero de
empleados y la optimizacion de sus funciones son los primeros en ser analizados. Es por esto
que la Gestion Estratégica del Talento Humano es un pilar fundamental en toda organizacion

que demanda compromiso, resultados y fidelidad de su gente.

La gestion estratégica de los recursos humanos, son todas aquellas actividades que
afectan el comportamiento de las persona a la hora de formular e implantar las estrategias y
las decisiones respecto a la correcta orientacién a los procesos de gestién que afectan el
comportamiento de los individuos a mediano y largo plazo, tomando como referencia tanto
los factores internos como de contexto a la organizacién (Schuler, 1992). Y es a través de la
gestion estratégica del Talento Humano que podemos analizar los principales indicadores

psicosociales de los empleados frente a su compromiso con la organizacion.

A pesar de que los activos financieros de una empresa son recursos inevitables para la
organizacion, el recurso humano tiene una importancia realmente considerable ya que
proporciona la parte creativa e innovadora a la organizacion. La gente es quien se encara de
innovar, disefiar, producir los bienes y servicios que proporciona la empresa (Milkovich &

Boudreau, 1994).
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En la actualidad uno de los mayores retos que presenta la gestion de Talento Humano
es crear herramientas mediante las cuales el personal logre comprometerse e integrarse a la
organizacion para obtener ventajas competitivas y duraderas en el tiempo. Empleados
identificados y comprometidos con la organizacion, aumentardn las posibilidades de

permanencia en la misma (Milkovich & Boudreau, 1994).

Una buena Evaluacion de Desempefio permite identificar aquellos talentos de los
cuales no debe prescindir la empresa. Y una vez identificados, la organizacion debe asegurar
su permanencia en la empresa a través de la motivacion y valoracion, es decir, hacer que un

empleado esté comprometido con la vision y mision de la empresa.

Una empresa con alto nivel de desvinculacion, pierde credibilidad ante su directiva, la
imagen de su cultura organizacional ante el mercado local y/o internacional se puede ver
afectada. De acuerdo a (WorkMeter, 2016) se indica que “es importante la reputacion de la
empresa para el desarrollo de la actividad econémica y la rotacién del personal constante no
es una buena publicidad”. lgualmente se ve afectada la percepcion que puede tener un

profesional frente a una oportunidad de trabajo en una empresa de alto nivel de rotacion.

Como lo menciona (Molina, 2006) en su publicacion, tan importante es la manera
como una persona entra a la empresa, como se da su desvinculacidn, ya sea si ésta es
voluntaria o forzada. En ambos casos, el factor humano debe ser el mas importante aspecto a
considerar, ya que a través de este vinculo se tendré una retroalimentacién mas transparente y

sincera del ex colaborador sobre su experiencia laboral en la empresa.



Propuesta de Entrevista de Salida 5

La empresa analizada ha identificado que el indice de rotacion de sus empleados ha
tenido un incremento en los Gltimos 4 afos, pasando de un 9% en el afio 2013 a un 18% al
afio 2017, sin mencionar que en el transcurso de los primeros 6 meses del afio 2017 ya se
cuenta con un 12% de indice de rotacion como se detalla en la tabla 1, afectando la agilidad
de los procesos y los costos de reclutamiento, induccién y capacitacion al nuevo personal que

se requiere para la correcta ejecucion de cada funcion a cumplir.

Tabla 1. Revise las normas APA 6 para colocar las tablas

indice de Rotacion de personal

Ao %

2013 9%

2014 12%

2015 16%

2016 18%

2017 12% (enero a junio)

Con el fin de minimizar este comportamiento y consecuentemente controlar los gastos
relacionados con la contratacion, gestion, liquidaciones, capacitaciones y entrenamientos del
nuevo personal, la empresa necesita conocer los motivos por los cuales se dan estas salidas

frecuentes de sus colaboradores.

Una entrevista de desvinculacion, muy bien enfocada, con preguntas claras y
concretas, que proporcionen respuestas abiertas, sera una herramienta clave para conocer la
motivacion de los empleados para querer terminar su relacion laboral con la empresa y le

permitiran a la empresa implementar mecanismos 0 correctivos que eviten esta fuga de
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talentos. El propdsito de este trabajo, es disefiar una propuesta de Entrevistas de
Desvinculacion, enfocada al esquema organizacional de la empresa estudiada, con
fundamentacion tedrica y diferenciando si se trata de salidas forzosas y o salidas voluntarias,
de Cargos de Responsabilidad Directivos (posiciones Gerenciales o de Direccion) y Cargos
Operativos. Una entrevista de desvinculacion, muy bien enfocada, con preguntas claras y
concretas, que proporcionen respuestas abiertas, sera una herramienta clave para conocer la
motivacién de los empleados para querer terminar su relacion laboral con la empresa y le
permitiran a la empresa implementar mecanismos 0 correctivos que eviten esta fuga de

talentos.

Rotacién de Personal

El fendmeno de rotacion de personal puede ser definido como “...el total de
trabajadores que se retiran e incorporan, en relacion al total de empleados de una
organizacion. Es decir, una renovacion constante de personas en una empresa debido a las

altas y bajas en un periodo determinado” (Reyes, 2005).

Garcia (1981) considera que la Rotacion de Personal es la fluctuacion o inestabilidad
de la fuerza de trabajo comprendida en todo tipo de baja o rompimiento de la relacién laboral
por iniciativa del trabajador, asi como por sancion laboral. Constituye el conjunto de
movimientos de entrada y salida definitivas que se producen entre los trabajadores miembros

de la empresa, en un periodo dado.

La rotacion puede ser voluntaria cuando la persona decide separarse de la empresa o
involuntaria cuando la empresa decide despedir a la persona, sea por reduccion de personal o

por desempefio insuficiente, y sus razones pueden ser variadas, siendo las mas comunes: baja
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remuneracion, mal ambiente de trabajo, insatisfaccion laboral, horario de trabajo, entre otros.

(Trabajo, 2015)

Para (Pigors & Meyers, 1985) cada tipo de rotacion tiene sus propias causas. “Las
causas de la rotacion inevitable son: enfermedades cronicas, accidentes que producen lesiones
parciales o totales permanentes, la muerte y la jubilacion. Las causas de rotacion evitable son:
insatisfaccion, bajos sueldos, mala integracion del trabajador a la organizacién, falta de
identificacion del empleado con los objetivos de la organizacién, mala seleccion del personal,

falta de movilidad interna (programas de ascensos y traslados).”

Sin embargo hay criterios positivos ante una rotacién de personal, vistos desde el
punto de vista del empleado, como el que expone (Strauss & Leonard, 1985): “el rotacion de
personal permite al trabajador conocer nuevas ocupaciones, ampliar sus conocimientos y
evaluar sus potencialidades reales, buscar nuevas oportunidades de promocién, ascenso,
mejorar sus ingresos y las condiciones de trabajo. Al dejar un empleo un trabajador, hacen
uso de su libertad, derecho y poder personal de decision para dirigir su propia vida”. Por otro
lado, la rotacion de personal controlada, permite que la empresa se oxigene manteniendo los

procesos en constante innovacion.

La rotacion de personal es una consecuencia de ciertos factores internos (como, por
ejemplo: salario, beneficios sociales, supervisor, horario), o externos (como por ejemplo:
situacion econdmica, académica, familiar) que motivan al empleado a tomar una decision de

cambio. (Chiavenato, 2000)

indice de Rotacion de Personal
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De acuerdo a lo indicado por Lorenzana(2013), el indice de rotacion del personal mide
la relacion entre las personas que ingresan en la empresa y las que se desvinculan de la misma

en un tiempo determinado y se expresa en términos porcentuales.

Para hacer el calculo del indice de rotacion de personal la empresa HumanCorp utilizé
la siguiente férmula de (Arias, 1990) :

*
indice de rotacion de personal (%) = BT100

Donde:
N = Numero total de empleados en el periodo considerado

B= Numero total de bajas en el periodo considerado

Costos de la rotacion de personal

A criterio de Idalberto Chiavenato (Administracién de Recuros Humanos, 2000), los
costos relacionados con la desvinculacion de un empleado y su reemplazo por otro, pueden
ser Primarios, Segundarios o Terciarios. Dentro de los primarios se consideran los costos de:
Reclutamiento y Seleccion, Registro y Documentacion, Ingreso, Desvinculacion, Trabajos
horas extras para cubrir vacante. Ahora bien, dentro de los costos secundarios se consideran
los siguientes: Primarios (directamente relacionados) como el Costo de Reclutamiento y
Seleccion, Costo de Registro y Documentacion, Costo de Ingreso, Costo de Desvinculacién,

Costo por trabajos de horas extras para cubir vacante.
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En su efecto, contintan con los secundarios que son costos tangibles y dificiles de
evaluar en forma numérica como son los Efectos en la Produccion, el Clima Laboral y errores

operacionales durante la capacitacion y adquisicion de conocimientos.

Finalmente, se encuentran los costos terciarios que son aquellos efectos colaterales
que se manifiestan a mediano y a largo plazo entre los cuales estan: El costo de inversion
extra como el aumento salarial, seguro social y beneficios sociales, pérdidas en los negocios

por fallas en la calidad de servicio de los nuevos empleados.

El indice de rotacion de personal de la empresa objeto de estudio en los ultimos dos
afios (2015 y 2016) es el 16% y 18%, respectivamente. Y entre el 2014 y 2015, el indice es
12% y 16%, respectivamente. Es decir que entre el 2014 al 2016 hubo un incremento del 6%
en el indice de rotacidn del personal. Se identificd que el area donde mayor porcentaje de
desvinculaciones se encuentran en las areas administrativas de apoyo. Es importante indicar
que los valores mencionados anteriormente, no se encuentran relacionados a la crisis

econdmica que se presenta actualmente en Ecuador.

Entrevista de Desvinculacién

Algunos autores, entre ellos Acevedo & Ldpez (2000) revise la cita recomiendan
disefiar una entrevista de desvinculacion computarizada y que se pueda contestar desde el
hogar para que el trabajador saliente pueda dedicarle tiempo y concentracién a las preguntas.
Sin embargo, se considera que el cuestionario de desvinculacion propuesto brindard una
estrategia de implementacion que se encuentra dentro de las recomendaciones finales del

presente articulo que vaya acorde con las necesidades de la compaiiia.
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La Motivacion y la Desvinculacién Laboral

Hay varios factores que pueden motivar una salida voluntaria del personal. Uno de
ellos es la remuneracion justa. Como lo menciona Werther & Davis (2000), revise la cita un
elemento esencial para mantener y motivar la fuerza de trabajo es la compensacion adecuada.
Los empleados deben recibir sueldos y salarios justos a cambio de una contribucion
productiva. Cuando sea adecuado y aconsejable, los incentivos deben cumplir una funcion
importante y muchos empleados se sentiran poco dispuestos a renunciar a ventajas que
consideren importantes. La compensacion insuficiente puede ocasionar una alta tasa de

rotacion de personal.

Si un empleado permanece en una empresa durante afios y “nunca crece y ademas, se
siente mal pagado o mal apreciado, pero sigue ahi por miedo o falta de decision a la busqueda
de un empleo diferente. Este es el momento en el que la permanencia en un trabajo por mucho

tiempo puede tener un contexto negativo” (Velasquez, 2005)

Otros aspectos relevantes que influyen en la decision de salida del personal son el
Ambiente Laboral y las Prestaciones Sociales (alimentacion, Seguro Médico y de Vida,

horarios de trabajo, apoyo a educacion formal, entre otros).

Metodologia
La organizacion en la que se realizé el estudio es una empresa multinacional con mas
de 40 afos en el mercado asegurador cuyo domicilio de la oficina matriz es en Guayaquil y

ademas cuenta con dos sucursales en Quito y Cuenca. EI nimero total de los colaboradores
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que forman parte de la compafiia es 120 que se encuentran distribuidos de la siguiente
manera: 81 en Guayaqui, 20 en Quito y 19 en la ciudad de Cuenca. La empresa actualmente
cuenta con alrededor de 120 colaboradores de los cuales el 79% corresponde a personal
administrativo de apoyo y 21% personal de ventas. Es decir, 25 colaboradores corresponden a
la fuerza de ventas y 95 corresponden a las areas complementarias de la compafiia. La
organizacion fue seleccionada por conveniencia y la Gerente de Recursos Humanos, quien
maneja toda la informacion referente al personal dentro de la compaifiia, proporciond los datos

necesarios correspondientes al nimero y distribucion de los colaboradores.

“El juicio de expertos se define como una opiniéon informada de personas con
trayectoria en el tema, que son reconocidas por otros como expertos cualificados en éste, y
que pueden dar informacion, evidencia, juicios y valoraciones” (Jazmine Escopar-Pérez,
2008). Esta investigacion se desarroll6 bajo el enfoque descriptivo exploratorio. Se realizara
la validacidn de las preguntas a través de juicio de expertos por validacién de contenidos con
el fin de construir una encuesta o instrumento y proceder a la presentacion de entrevista de
desvinculacion que se encuentra realizada con la fundamentacion tedrica que se encuentra

establecida en la tabla 2.

Los expertos elegidos para realizar la validacion de la primera propuesta de Entrevista
de Desvinculacién Laboral fueron seleccionados por sus afios de experiencia y conocimiento
adquirido en el area de Recursos Humanos. Una de las personas seleccionadas fue la Gerente
de Recursos Humanos de la empresa estudiada en el presente articulo lo que permitié obtener
una informacion mas clara con respecto a las necesidades de la compafiia en la estructura de
la entrevista de desvinculacion y los componentes principales que se consideran

fundamentales dentro de la misma.
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Para obtener la informacidn y opinién de los expertos con respecto a la propuesta de
entrevista de desvinculacion (Anexo A), se realiz6 una reunidén personal que duro
aproximadamente 40 minutos con cada uno de los seleccionados en la que se presento la
primera propuesta de la entrevista de desvinculacion presentada en el Anexo A, con el fin de
obtener una opinion mas clara y detallada acerca de las modificaciones y recomendaciones
que se consideraron en el Anexo B que presenta la informacion consolidada de acuerdo a lo

establecido en la validacion de contenido por juicio de expertos.

La tabla 2 establece las dimensiones que se pretenden identificar, es decir los
componentes principales de la propuesta de entrevista de desvinculacion laboral mientras que
las sub dimensiones establecidas manifiestan de una forma mas especifica las divisiones de
los componentes principales que estan directamente relacionados con las preguntas asociadas
cuya relevancia se encuentra justificada por un marco teérico que muestra, de acuerdo al
criterio de diversos tedricos, qué preguntas deben estar consideradas dentro de una entrevista

de desvinculacion y su importancia.

Tabla 2.

Fundamentacién Tedrica de Entrevista de Desvinculacién Laboral

ROTACION DE PERSONAL

Dimensiones Sub dimensiones Preguntas asociadas Marco teorico
(Urdiales, 2013),
(Chiavenato, 1994),
Voluntaria:
(Diario La Nacién, 2000),
Motivo de salida Desahucio/Renuncia y MSV1
(Gémez, 2015), (Bricio,
jubilacion

2015), (Peldez Marqués,

2015)
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Involuntaria

Componente Emocional

Sobre su trabajo

Grado de satisfaccion

Sobre la empresa

Sobre el ambiente laboral

Sobre el mercado laboral

MSV2

MSI1, MSI2, MSI3

CE1, CE2, CE3

ST1, ST2

ST3

ST4, ST5, ST6

ST7,ST8

ST9, ST10

ST11, ST12

SE1

SE2

SE3

SE4

SES

SE6

SE7

SAL1

SAL2, SAL3

SML1

(Gbémez, 2015)

(Codigo de Trabajo, 2015)

(Roig, 2012)

(Pelaez, 2015)

(Bricio, 2015)

(Chiavenato, 1994)

(Diario La Nacion, 2000)

(Chiavenato, 1994)

(Gbémez, 2015)

(Peléez Marqués, 2015),
(Gémez, 2015), (Urdiales,

2013)

(Bricio, 2015)

(Gbémez, 2015)

(Urdiales, 2013)

(Chiavenato, 1994)

(Diario La Nacion, 2000)

(Chiavenato, 1994)

(Gémez, 2015), (Bricio,

2015)

(Chiavenato, 1994)

13
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La entrevista de desvinculacion fue disefiada con el fin de obtener informacion sobre
los motivos que llevaron al empleado a su desvinculacion. También incluye varias preguntas a
través de las cuales permiten conocer grados de satisfaccion del ex trabajador frente a
diversos aspectos relacionados con su trabajo, relaciones internas con sus comparieros de area
y dentro de la organizacién. También incluye percepciones objetivas sobre la gestion, valores
y beneficios de la organizacion hacia sus colaboradores. Igualmente permite conocer la

opinidn del ex trabajador sobre la gestidn y relacion con su jefe inmediato.

En la herramienta también se consider6 importante incluir aspectos subjetivos del
proceso de desvinculacion, como es la reaccion y el sentimiento del empleado que esta siendo
entrevistado, es decir de la persona que se esta desvinculando. Finalmente se considera
preguntar al ex trabajador sobre sugerencias para que la empresa mejore su gestion, en
cualquiera de los aspectos. También se considera importante la opinién del ex colaborador
sobre si recomendaria a la empresa como un lugar sugerido para trabajar. Dichos aspectos se
encuentran establecidos en el Anexo A, que es la primera propuesta de Entrevista de
Desvinculacion Laboral para luego ser presentados y validados por los expertos

correspondientes.

Andlisis de los Resultados

Se puso a consideracion de tres Directivos de Recursos Humanos, la entrevista de
desvinculacion laboral propuesta en este trabajo, con el fin de que ellos den sus comentarios y
sugerencias sobre las preguntas que se formulan en la entrevista. Y asi hacer una validacion

por contenido, por juicio de expertos.
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El especialista en Talento Humano de la Empresa de Servicios, consideré que el
cuestionario propuesto estaba claro, conciso y aportaba preguntas cuyas respuestas
permitirian facilmente realizar un andlisis sobre las causas de la renuncia y diversos aspectos
correspondientes a la compafia. Esta informacion ayudara a identificar oportunidades de
mejora y asi motivar a los trabajadores a no querer irse. El especialista nos propone incluir
una pregunta que vaya directamente relacionada a la formacién y entrenamiento con las
funciones que debia desempefiar en su puesto de trabajo, ya que, en varias ocasiones, los
entrenamientos eran seleccionados por sus jefes directos y no siempre quedaban
completamente satisfechos o consideraban que las capacitaciones ayudaban en sus funciones

diarias.

El especialista en Talento Humano considera que la pregunta relacionada al
entrenamiento y capacitacion brindado por la empresa es importante ya que permite conocer
si a criterio del empleado, la organizacion le ofrecié planes de entrenamiento de acuerdo a su
perfil de competencias y al objetivo del cargo a realizar. Por supuesto la respuesta es de gran
importancia y valor para los planes de capacitacion en marcha y los que se propongan para el
futuro.

Ademas de consultar y validar el contenido de la entrevista con los expertos en el area,
se procedio a recolectar las opiniones y criterios de los Jefes de Area que han tenido un mayor
indice de rotacion durante los pasados 3 afios dentro de la compafiia objeto de estudio. Dichas
areas son el Departamento de Operaciones, Cobranzas y Recursos Humanos. La importancia
reside en que, por ser las areas con mayor rotacién, es importante que se identifique el porqué
de los motivos de salida del personal que ha estado a su cargo y las oportunidades como area

y compafiia que se presentan para mejorar.
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El Jefe de Cobranzas hizo énfasis en conocer y dar la apertura a los ex colaboradores de
expresar sus inquietudes acerca de la carga laboral dentro de las funciones del puesto que
desempefid, ya que muchas veces los puestos vacantes son reemplazados y es importante
conocer si las funciones estan repartidas equitativamente dentro del equipo de trabajo y si la
compafiia brinda las herramientas necesarias para que dichas funciones sean cumplidas a

cabalidad.

Luego de haber recopilado las opiniones y sugerencias que brindan los expertos en
Recursos Humanos y los Jefes de Area, la propuesta de Entrevista de desvinculacion Laboral
fue modificada y convertida en una version final que se presenta en el Anexo B. Dicha
version final, fue validada por la Gerente de Recursos Humanos de la compafiia, quien se
encargara de utilizarla cuando se presenten desvinculaciones futuras dentro de la organizacion

de acuerdo a las recomendaciones expuestas a continuacion.

Discusion

Es importante resaltar las fortalezas y limitaciones que se encontraron dentro del estudio
realizado. Una de las limitaciones mas importantes fue que debido a la politica de
confidencialidad de la compafiia y manejo de informacién, la propuesta final de Entrevista de
desvinculacion laboral no pudo ser aplicada a la poblacion que se pretendia. Esta poblacion
correspondende a las 18 personas que se han desvinculado de la compaiiia en el primer
semestre del presente afio. La Gerente de Recursos Humanos indic6 que dicha entrevista debe
ser realizada por ella al momento de la desvinculacion de un colaborador, ya sea de forma
voluntaria o involuntaria. Adicionalmente, la modalidad del proceso de salida de personal, en

cuanto a desvinculacion involuntaria, solo la realiza la encargada de Recursos Humanos de
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forma breve con el fin de terminar la relacion laboral el mismo dia y entregar los documentos

correspondientes sin ningun pendiente.

Una de las importancias de la propuesta final de la Entrevista de desvinculacion laboral
del presente estudio, es implementarla al momento de la salida del personal y asi, modificar el
procedimiento que se realiza para obtener informacion valiosa co respecto a la compafiia y su

funcionamiento.

Se tuvo una conversacién con la Gerente de Recursos Humanos en la que se indicé que
el presente articulo se iba a socializar y hacer la entrega de la Entrevista de Desvinculacién
Laboral para que sea aplicada dentro del proceso de salida de los colaboradores en la que
también se dejan las recomendaciones de la forma en la que se debe aplicar como, por

ejemplo, la persona encargada de realizarla.

De acuerdo a lo indicado por Jesus Gomez, (CEREM International Business School,
2015), “es fundamental que esta charla la mantenga el empleado con el personal encargado de
Recursos Humanos”, ya que en caso de ser el jefe directo o el Gerente General de la
compafiia, podria existir mucho sesgo de la informacion que el ex colaborador va a
proporcionar sobre todo si no han mantenido una relacion directa durante el tiempo de
trabajo. El personal encargado de Recursos Humanos debe estar capacitado y preparado para
afrontar cualquier tipo de situacion y direccionar correctamente las preguntas que se van a

plantear dentro de la entrevista de acuerdo a la propuesta establecida.

De acuerdo a las recomendaciones establecidas previamente, se procede a presentar la

entrevista final para que sea de uso para la compafiia lo que va a permitir obtener un analisis
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de resultados anual con respecto a la rotacion laboral, que es el constructo principal de la

Entrevista de desvinculacion laboral.

Algunas empresas consideran erroneamente que la entrevista de salida debe ser
realizada cuando se trata de un trabajador que se retira voluntariamente; sin embargo, en otras
organizaciones existe la politica de hacerla a todos los empleados que se desvinculan de la

empresa, independientemente de las razones de esta desvinculacion.

Con base en lo investigado se puede concluir que la entrevista de desvinculacion debe
ser para esta empresa tan importante como la politica de vinculacion, siendo una herramienta

para la percepcion del ambiente y clima laboral.

El rol del departamento de Recursos Humanos es primordial para la consecucion de
los objetivos de la entrevista de desvinculacion, quien a criterio de Idalberto Chiavenato
(Administracion de Recursos Humanos, 2000) debe ser quien realice la entrevista, ya que si la

realiza el Jefe Inmediato, las respuestas pueden ser sesgadas ante el resentimiento.

Se debe asegurar que el entrevistado se sienta en confianza de dar respuestas sinceras
y objetivas y asegurando al empleado, que sus respuestas seran tomadas en forma
confidencial. Como lo menciona Mapi de Paz Camprubi (Xing, 2008) revise la cita, la
entrevista de desvinculacion puede realizarse en dos formas a) Cara a cara con el trabajador
saliente y el departamento de Recursos Humanos y b) Entrevista en forma escrita 6 por
medios electronicos.

A criterio de Mapi de Paz Camprubi (Xing, 2008)revise la cita “se recomienda la

entrevista en forma escrita, y el Gltimo dia del trabjador, ya que la reunion cara a cara es muy
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violenta, siendo muy raro conseguir la sinceridad de la persona entrevistada”. A nuestro
criterio este tipo de entrevista se puede aplicar a aquellos casos de desvinculacion
involuntaria, para darle al trabajador tiempo y privacidad para contestar con objetividad y

veracidad.

Para el caso de las desvincualciones voluntarias, se recomeinda el tipo de entrevista
cara a cara. Se debe recordar que junto con el proceso de desvinculacién , el empleado
saliente esta experimentando muchos cambios en su vida e incertidumbre a lo que vendra. Por
lo tanto, la comunicacion, la parte gestual, la postura, tono de voz y miradas son importantes
al momento de transmitir correctamaente el mensaje que queremos comunicar sobre la
importancia de obtener respuestas sinceras. A criterio de (Solis, 2016) las respuestas deben
ser claramente expuestas y darle tiempo al trabajador para que piense bien sus respuestas.
Muchas respuestas requieren que el trabajador relacione circunstancias o recuerde conductas,

momentos Yy actitudes.

Si la desvinculacion es voluntaria y programada, se recomienda que la entrevista de
desvinculacion sea dentro de los siete dias anteriores al Gltimo dia de trabajo. Si la
desvinculacion es involuntaria pero la comunicacion entre la empresa y el empleado saliente
se presume sera pacifica, se recomienda hacer la entrevista de desvinculacion el Gltimo dia
laborable del empleado. Si la desvinculacién es involuntaria y con indicios de agresividad o
resentimiento por parte del empleado saliente, se recomienda enviar por correo electronica la

entrevista de trabajo hasta tres posteriores a su Gltimo dia de trabajo.
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ANEXO A — Version Inicial del Modelo de Entrevista

ENTREVISTA DE DESVINCULACION LABORAL

FECHA: DEPARTAMENTO:
NOMBRES: APELLIDOS :
DESPIDO INTEMPESTIVO
MOTIVO DE SALIDA [ ]vountario [ ]invoLunTario JUBILACIGN OBLIGATORIA
VISTO BUENO
POR MOTIVO VOLUNTARIO, Mi DECISION SE DEBIO A:
[_|cAMBIO DE RESIDENCIA [_|BUSQUEDA DE MEJORES OPORTUNIDADES DE CRECIMIENTO
[__|BUSQUEDA DE MEJORES BENEFICIOS [__|CONFLICTOS CON SU REPORTE DIRECTO
[__]EN GENERAL, ENCONTRE UN MEJOR TRABAJO [__|cONFLICTOS CON COMPANEROS DE TRABAJO
[_|BUSQUEDA DE MEJOR REMUNERACION [_]RETIRO / JUBILACION VOLUNTARIA
[ ] MOTIVOS PERSONALES / FAMILIARES [ Jestupios [ Jsawp
[ ]HoRARIOS DE TRABAJO [ Jotros: (especiFIQUE)
CUANTO TIEMPO LLEVA PENSANDO DEJAR LA EMPRESA?
COMO SE SIENTE LUEGO DE HABERSE DESVINCULADO DE LA EMPRESA?
A QUE ATRIBUYE DICHO SENTIMIENTO?
QUE ES LO QUE MAS VA A EXTRANAR DE LA EMPRESA?
CUALES FUERON SUS EXPECTATIVAS LABORALES CUANDO ENTRO A TRABAJAR PARA ESTA EMPRESA?
DE ACUERDO A ESTAS ESPECTATIVAS, CON QUE SE ENCONTRO AL FINAL?
GRADO DE SATISFACCION MUY SATISFEC INSATISF MUY
SOBRE SU TRABAJO SATISFEC HO  NEUTRAL  ECHO INSATISF

RELACION CON SU JEFE INMEDIATO

RELACION CON SUS COMPARNEROS DE AREA

OPINION SOBRE SU HORARIO DE TRABAJO

OPINION SOBRE SU SALARIO

SUFICIENTES PROGRAMAS DE CAPACITACION/ENTRENAMIENTO
LA RETRO ALIMENTACION SOBRE SU DESEMPERO
OPORTUNIDADES DE PROGRESO EN LA ORGANIZACION

SOBRE EL CARGO QUE DESEMPENABA EN LA EMPRESA

SOBRE LA CARGA DE TRABAJO

HububobouL
LububuouL
0000000000
0000000000
Joooyubout

CONSIDERA QUE HA APORTADO EN ALGO A LA EMPRESA

SOBRE LA EMPRESA

OPORTUNIDADES DE MEJORA QUE SUGIERA

RECOMENDARIA A ALGUIEN TRABAJAR EN LA ESI
EMPRESA, Y POR QUE NO
LA EMPRESA LE HA APORTADO EN ALGO?

VALORES DE LA EMPRESA

OPINION SOBRE LA GESTION DE LA EMPRESA

BENEFICIOS PROPIOS DE LA EMPRESA

CONDICIONES FiSICAS AMBIENTALES DE TRABAJO

SOBRE EL AMBIENTE LABORAL

AMBIENTE DE TRABAJO EN GENERAL
SOBRE LAS RELACIONES HUMANAS EXISTENTES EN SU SECCION

ACTITUD DE SUS COLEGAS DE TRABAJO

SOBRE EL MERCADO LABORAL

[ Oud oodgog
0 000 Dooog
U dut dodod

OPORTUNIDADES QUE HAY EN EL MERCADO LABORAL

Uil Oobod
: U UUD O0bbd

ENTREVISTA REALIZADA POR:
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ANEXO B — Modelo Definitivo

ENTREVISTA DE DESVINCULACION LABORAL

Fecha: Departamento:
Nombres: Apellidos:
MOTIVO DESALIDA [ |involuntario [ |pespido Intempestivo
l:l Visto Bueno
l:l\o‘oluntario l:ljubilacic')n Patronal Obligatoria
Por MOTIVO VOLUNTARIO, mi decision se debio a:
l:l Blsqueda de mejores opoertunidades de crecimiento l:l Estudios
l:l Blsqueda de mejores beneficios I:IConﬂ ictos con su Reporte Directo
I:IReti rofJubilacion Voluntaria l:ISaIud
l:l Blsqueda de mejor remuneracion l:ICoan ictos con sus compafieros de trabajo
l:l motivos personales/familiares l:ICambio de residencia
l:lHora rios de trabajo l:lotros (Especifique):

éCuanto tiempo llevaba pensando en dejar la empresa?

Luego de la desvinculacion, éCuédles son los sentimientos asociados a este evento?

Si la desvinculacion fue hace mds de un mes, éEsos sentimientos han cambiado?

iQue es lo que Ud. Cree va a extraiiar MAS de la empresa?

éCudles fueron sus expectativas laborales cuando entrd a trabajar en la compaiiia?

De acuerdo a éstas expectativas, {Con qué se encontrd al final?

GRADO DE SATISFACCION

MUY MUY
SATISFECH SATISFECH INSATISFEC INSATISF
S0BRE S5U TRABAIO o o NEUTRAL HO ECHO

Su relacion con su JEFE INMEDIATC

Su relacién con sus COMPARNEROS DE AREA

Acerca de su horario de su HORARIO DE TRABAIO

Con su SALARIO

suficientes programas de ENTREMAMIENTO ¥ FORMACION

La FORMACION y ENTRENAMIENTO aportaban para realizar
mejor trabajo

RETROALIMENTACION sobre su DESEMPENO

Oportunidades de CRECIMIENTO/PROGRESO dentro de la empresa

Relativo a la CARGA DE TRABAIO

I |
I |
Referente al CARGO que desempefiaba en la empresa | |
I |
I |

Considera que ha aportado algo a la empresa

SOBRE LA EMPRESA

ilLe ha aportado en algo la empresa?

Acerca de los VALORES de la compafiia

Referente a la gestion y manejo de la compaiiia

Beneficios propios de la empresa

Condiciones fisicas y ambientales de trabajo

Oportunidades de mejora que sugiera

Recomendaria a alguien trabajar en la empresa, E|5I
NO

y éPor qué?

SOBRE EL AMBIENTE LABORAL

Ambiente de trabajo en general | | | | | | | | | |

Sobre las relaciones humanas existentes en su Departamento | | | | | | | | | |

Actitud de sus colegas de trabajo | | | | | | | | | |

SOBRE EL MERCADO LABORAL

Oportunidades existentes en el MERCADO LABORAL | | | | | | | | | |

ENTREVISTA REALIZADA POR: CARGO:




