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Resumen

La rotacion de personal en un alto indice es una cuestion de gran importancia debido al
impacto econémico que causa en costos, tiempos de contratacion y capacitacion del personal,
asi como de imagen que genera, no solamente en el area de recursos humanos, sino en la
totalidad de la empresa, esto puede generarse por diversas causas; en razon de lo antes
expuesto, es sustancial poder identificar dichas causas con la finalidad de buscar reducirlas. La
presente investigacion tuvo como objetivo determinar las causas que originan la rotacion del
personal en las MiPyMEs del Municipio de Tierra Blanca, Veracruz, a través de una
metodologia de nivel descriptivo, con la aplicacion del cuestionario de Ramos y Zavala (2018) a
una franquicia comercial por medio de un muestreo por racimos o clusters, con un enfoque
cuantitativo, y disefio transversal. Encontrando como resultado que si existe rotacion con un
indice del 29.73%, esto indica que cada tres meses la empresa tendra que contratar ese
porcentaje de personal adicional para cubrir en su totalidad cada uno de los puestos, asi mismo
se obtuvo que las causas internas presentan una mayor influencia en la rotacion del personal.
Teniendo como indicadores de mayor incidencia la expectativa salarial, las oportunidades de
crecimiento profesional, entre otras como area de oportunidad. Con lo anterior se obtiene que
el 71.42% de los subordinados son los mas afectados y los mas propensos a abandonar su
puesto de trabajo. Concluyendo que las causas internas son las que generan mas rotacién de
personal, afectando directamente a la empresa debido a la pérdida de subordinados
experimentados y talento valioso afectando el desarrollo de la empresa.

Palabras claves: Rotacion de personal, Fenbmenos externos, fenébmenos internos,

indice de rotacion.
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Introduccioén

El presente estudio tiene como finalidad determinar las causas que originan la rotacion
del personal en las MiPyMEs del Municipio de Tierra Blanca, Veracruz, a través de una
metodologia de nivel descriptivo, a una franquicia comercial por medio de un muestreo por
racimos o clusters, con un enfoque cuantitativo, y disefio transversal. Para lo cual, se desarrolla
la tesis denominada Impacto de la rotacion de personal en empresas de giro comercial en
Tierra Blanca, Veracruz; conformada por 4 capitulos.

Problema de investigacion, como primer capitulo, aborda el desarrollo del problema, el
planteamiento de los objetivos e hipotesis, asi como la justificacion de la investigacion.

El Marco te6rico, como segundo capitulo, establece los fundamentos de investigaciones
previas, al mismo tiempo que un compendio literario que conforma los fundamentos de la
investigacion.

El Marco metodolégico es el tercer capitulo, el cual se presenta el nivel, tipo y disefio de
la investigacion, al mismo tiempo que las variables objeto de estudio, la seleccién de la muestra
y los instrumentos empleados.

Por dltimo se presentan los Resultados y Conclusiones Generales, como cuarto
capitulo, exponiendo los resultados obtenidos desde un nivel descriptivo, al igual que

presentado recomendaciones y llegando a la aprobacién de hipoétesis.



CAPITULO I: PROBLEMA DE INVESTIGACION



1.1 Identificacion del Problema

La rotacion de personal es un factor que afecta a muchas empresas sin importar su
tamafio o giro, siendo segin Alvarez (2020) la separacion laboral unilateral de un trabajador,
gue deja a la organizacion con un desajuste en la fuerza laboral, generando un problema a la
organizacion al producir una vacante no planeada.

El desempleo, segun Oxford Languages (2022) es la situacién de la persona que esta
en condiciones de trabajar, pero no tiene empleo o lo ha perdido. En México, segun datos del
Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI, 2022) existe un porcentaje de
desocupacioén del 3.2% en el primer trimestre del afio en curso, cifra que, por si sola, puede
parecer nada, pero si se analiza desde la perspectiva de la poblacion total en el pais, indica un
aproximado de 1.2 millones de personas. Asi mismo, sefiala que 42.7% busco empleo hasta
por un mes, el 32.2% indico que duro entre uno y tres meses buscando empleo, y el resto
permanecio asi por mas de 3 meses.

El desempleo es una situacion que genera un desajuste en el mercado laboral, derivado
del impacto negativo para las empresas que trae el aumento en el indice de rotacion del
personal, al partir de este hecho, es que se genera la necesidad de realizar un estudio para
detectar las principales causas que conlleva a esta alarmante situacién; es mas que evidente,
€l sin nimero de estudios que se han realizado al respecto, sin embargo, pocos han
contrastado el indice de rotacion con las causas y esto a su vez, con la fluctuacion del
desempleo en una region y las consecuencias socioecondémicas que conlleva. Por otro lado,
para el subordinado implica dedicar tiempo, esfuerzo y recursos a buscar un nuevo empleo y
adaptarse a las condiciones del mismo (Gutiérrez et al, 2018), ademas de la poca posibilidad
de crecimiento y desarrollo profesional a consecuencia de un cambio tan abrupto de su puesto
de trabajo (Flores et al 2008). Asi mismo, Tamayo (2016) menciona que se encuentra el costo

de recursos humanos que afecta de manera significativa a las utilidades de la empresa debido



a la perdida de eficiencia en el desempefio de la empresa, una vez que un trabajador eficaz se
retira, e incluso una persona que esta buscando un empleo mientras trabaja no es tan

productiva como puede ser, llevando esto a pérdidas econémicas para la organizacion.



1.2 Descripcién del Problema a Investigar

Debido a la alta rotacion de personal en las MiPyMEs de giro comercial del municipio de
Tierra Blanca, Veracruz, objeto de estudio del presente trabajo, se genera la necesidad de
realizar un estudio para detectar las principales causas que conlleva a esta alarmante situacion,
es importante mencionar que la rotacion de personal genera costos y consecuencias para las
empresas, asi como para los individuos.

En la empresa porque ha invertido recursos en el entrenamiento y capacitacion
del empleado que rota ademas de resulta extremadamente dificil cubrir el puesto de
trabajo vacante, lo cual provoca que en muchos casos se realice una seleccién
incorrecta de la persona que debe ocupar dicho puesto, pues no existen opciones y
para el individuo porque tiene que dedicar tiempo, esfuerzo y recursos a buscar un
nuevo empleo y adaptarse a las condiciones del mismo (Gutiérrez et al, 2018).

Es asi que varios autores han encontrado que entre las principales consecuencias se
encuentran principalmente para el empleado, la posibilidad de crecimiento y desarrollo
profesional a consecuencia de un cambio tan abrupto de su puesto de trabajo (Flores et al
2008), y para la empresa Gonzalez (2006, p. 6) afirmo lo siguiente:

Las principales consecuencias son: dafios a la moral, imagen de la organizacion
a la comunidad, pobre integracién del personal y la generacion de actitudes de rechazo
hacia el producto, organizacion, marca y servicios que ofrece la organizacion,
incrementarlos costos de seleccién y mermas en la calidad y productividad de la
empresa.

Asi mismo, segin Tamayo (2016) menciona que se encuentra el costo de recursos
humanos que afecta de manera significativa a las utilidades de la empresa debido a la perdida

de eficiencia en el desempefio de la empresa, una vez que un trabajador eficaz se retira, e
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incluso una persona que esta buscando un empleo mientras trabaja no es tan productiva como

puede ser, llevando esto a pérdidas econémicas para la empresa.
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1.3 Planteamiento del Problema

¢ Cudles son las causas que originan la rotacion del personal en las MiPyMEs del

Municipio de Tierra Blanca, Veracruz?
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1.4 Justificacion de la Investigacién

Una de las cuestiones mas dificiles de considerar para el &rea de recursos humanos en
las empresas es sin duda el costo de reemplazar a un subordinado que ha sido destituido o que
renuncié voluntariamente. Dada la importancia con el presente trabajo de investigacion se
quiere demostrar las causas que originan la rotacion de personal en las MiPyMEs de giro
comercial del Municipio de Tierra Blanca, Ver. Segin Alvarez (2020, p. 14) menciona que la
rotacion del personal, se refiere a:

La separacion laboral que determina un colaborador de manera unilateral,
dejando a la organizacion con un desajuste en la fuerza de trabajo ya que produce una
vacante no planeada, que representa un problema para la organizacion, asi mismo se
utiliza para definir la fluctuacion del personal entre una organizacién y su ambiente.

En ocasiones esta rotacion se sale de control cuando se acrecientan las separaciones
por decisiones de los empleados. En un mercado de trabajo competitivo y en un contexto de
oferta urgente suele mostrarse un aumento de la rotacién de personal en las organizaciones
(Chiavenato, 2018). Esto es algo negativo ya que la productividad de la empresa se ve
afectada, sufriendo una alteracién debido a puestos que se encuentran en constante cambio de
responsables o de técnicos, cuando una persona abandona un puesto de trabajo, esto puede
implicar que pasen varios dias para gque se realice el proceso de seleccion y se cubra el puesto,
esto puede ocasionar una disminuciéon del ritmo de trabajo en la empresa (Robertson, 2018).
Cuando un empleado abandona su puesto, siempre causara un trastorno en el equipo de
trabajo, debido a que se debera cambiar la forma de trabajar y el equipo tendra que adaptarse
a un nuevo miembro, una rotacion elevada de personal puede suponer la pérdida de recursos
materiales y humanos antes de que la empresa pueda recuperar lo invertido en la capacitacion
de sus empleados, mala reputacion de la empresa debido a los constantes requerimientos de

personal, causando una percepcion negativa en el mercado laboral, altos costos econémicos
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debido a la publicacion constante de vacantes, menores ingresos netos, tiempo para cubrir
vacantes, mermas, también el fallo con el seguimiento a clientes (Macario, 2018).

Asi mismo el valor agregado de la presente investigacion radica en el contraste del
indice de rotacién del personal con la determinacion de las causas que generan dicho indice.
Esto, a su vez, con la fluctuacion del desempleo en una region y las consecuencias
socioecondmicas que conlleva. Escalando mas haya de una investigacion cientifica, al disefiar
estrategias para minimizar las causas determinadas, mediante el analisis de la situacion de la
empresa, lo que implica no generar gastos, ni contratacién de personal experto o aumento en la
carga de trabajo. Cabe resaltar que este proyecto comenzé con la medicion del indice de
rotacion del personal, al encontrar un elevado indice, se juzgd conveniente investigar las
causas que lo ocasionaban, al encontrarlas se analiz6 el impacto a la region de Tierra Blanca,
Veracruz, lo que impulso al andlisis de la organizacion para disefiar estrategias que fueran
factibles de implementar. Siendo asi, que la busqueda por el conocimiento llevo a la aplicacién
del mismo

Lo anteriormente expuesto justifica en gran medida la importancia de determinar los
factores que ocasionan la rotacién de personal, ya que sus consecuencias trascienden los
aspectos econdémicos asociados con la vinculacion y entrenamiento del nuevo personal e
impactan en la productividad, la imagen corporativa y el clima organizacional (Cubillos et al,

2017).
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1.5 Delimitacion de la Investigacion

Esta investigacion se desarrollé en el municipio de Tierra Blanca Veracruz, ubicado en
la zona centro del estado de Veracruz, colindando con el estado de Oaxaca, con las
coordenadas 18°27’latitud norte y 96°21’longitud oeste, situandose en la cabecera municipal a
una altura de 60 metros sobre el nivel del mar, aproximadamente. La distancia aproximada
entre la capital del Estado por carretera es de 215 km y del puerto de Veracruz de 98 km. Este
municipio posee un aproximado de 309 MiPyMe de acuerdo con datos obtenidos del Sistema
de Informacién Empresarial Mexicano (SIEM, 2019). En una cadena comercial, conocido
comunmente como Modeloramas, tienda de retail en México dedicada a la venta de cervezay
productos de partners estratégicos conectando a las marcas de Grupo Modelo directamente

con el consumidor final conformada por 14 sucursales en dicho municipio.
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1.6 Hipotesis

Hi:

Las causas que originan la rotacion del personal en las MiPyMEs del Municipio de
Tierra Blanca, Veracruz son generadas por fendmenos internos.

Ho:

Las causas que originan la rotacion del personal en las MiPyMEs del Municipio de
Tierra Blanca, Veracruz no se generan por fenbmenos internos o externos.

Ha:

Las causas que originan la rotacion del personal en las MiPyMEs del Municipio de

Tierra Blanca, Veracruz son generadas por fenémenos externos.
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1.7 Objetivos

A continuacion se desglosan los objetivos que se plantean para la presente

investigacion, por nivel de importancia y desarrollo:

1.7.1 Objetivos General
Determinar las causas que originan la rotacion del personal en las MiPyMEs del

Municipio de Tierra Blanca, Veracruz, para la generacion de estrategias que minimicen el

impacto socioeconémico en la region.

1.7.2 Objetivos Especificos

e Medir el indice de rotacion de personal en las MiPyMEs mediante el desarrollo
de la ecuacion.
e Identificar las causas que ocasionan la rotacion del personal en las MiPyMEs por
medio de la aplicacion del instrumento.
« Clasificar las principales causas que ocasionan la rotacién del personal en las
MiPyMEs derivado del analisis de la informacion.
« Analizar las causas identificadas que originan la rotacién del personal en las

MiPyMEs relacionando el indice obtenido.
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CAPITULO Il: MARCO TEORICO
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2.1. Antecedentes de la Investigacion

Hernandez et al (2017), realizaron una Investigacion que se enfoc6 en una empresa de
servicios de transporte de personal, con él se pretende conocer las causas principales que
originan la alta rotacién del personal dedicado al manejo de los transportes (choferes). De
acuerdo con las encuestas de salida aplicadas en la empresa, se obtuvo que el 61.18% de los
datos se concentra en cuatro causas principales, en primer lugar, el bajo sueldo; en segundo
lugar, razones personales; en tercer lugar, mejor oferta de trabajo y; en cuarto lugar, conflictos
con el jefe inmediato. Concluyeron que es recomendable realizar un analisis de clima laboral
con el fin de obtener informacién real de las opiniones de los empleados y el grado de
satisfaccion con la empresa, ya que éste consiste en un andlisis estructurado de variables

ambientales y de competencias que influyen en el desempefio de los trabajadores.

Cubillos et al (2017), realizaron su investigacion con el objetivo de establecer las causas
de la rotacion de personal en el a&rea comercial de la Tienda Falabella S.A., de Ibagué, Tolima.
Encontrando como resultado una combinacion de causas relacionadas con la cultura y politicas
organizacionales, y la motivaciéon. Asi mismo entre las causas asociadas a los factores
motivacionales se destaca la estabilidad en el empleo, producto de la contratacién a término
indefinido; otra causa tienen que ver con las expectativas con que ingresaron los trabajadores,
respecto a hacer carrera en la organizacién y la imposibilidad de ascender en la estructura
organizacional; por otra parte, algunos ex trabajadores que hicieron parte de esta investigacion
coinciden en que un motivo importante para dejar la organizacion es el horario laboral, que no
les permitia disfrutar suficiente tiempo para la vida familiar o para atender asuntos académicos
o iniciar su vida profesional. Concluyendo que los aspectos salariales, asi como la conciliacién
entre la ocupacion laboral y la vida familiar son determinantes en la rotacion de trabajadores de

la empresa.
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Campos (2018), en su investigacion con el objetivo de determinar los principales
factores que intervienen en la rotacion de personal en la Planta 4 de la empresa agroindustrial
Virt S.A, Encontrando como resultado que los principales factores que influyen son: el salario,
gue es un factor que si origina rotacion de personal, ya que el 62% de los trabajadores
encuestados consideran que la remuneracion fue parte fundamental para decidir el abandono
del puesto de trabajo, y que esta no estaba acorde a las actividades que se realizaba dentro de
la planta; el otro 38% de los encuestados consideran que las condiciones fisicas del ambiente
de trabajo también genera rotacion de personal, ya que hacen referencia a que no se contaban
con los materiales y/o recursos suficientes para el desarrollo adecuado de sus actividades, al
mismo tiempo se considera que las condiciones del entorno de trabajo no eran los adecuados,
ya que se trabajaba en ambientes con bajas temperaturas sin contar con los implementos
adecuados; ademas del trato de los directivos hacia el personal haciendo que esté sea un

factor determinante y decisivo para dejar el centro de labores.

Alvarado y Toala (2018), en su investigacion buscaron analizar coémo la rotacion de
personal afecta a las PYMES comerciales en su productividad laboral, asi como determinar el
indice y las causas de rotacién del personal de las pymes. Encontrando como resultado que la
empresa no brinda oportunidades de crecimiento laboral ni cuenta con un presupuesto anual
para capacitar al personal. Ademas, reconocen que los errores que existen dentro del proceso
de seleccién pueden ser causal de la rotacion de personal, puesto que, algunos factores como
crear falsas expectativas en los candidatos, no verificar su experiencia, sobrevalorar su
formacion académica y experiencia laboral, asi como contratar recomendados, puede
entorpecer la gestion e incidir en la rotacién de personal. Por ultimo llagaron a la conclusion de
gue la alta rotacién de personal afecta directamente a los costos, en las ventas e incluso en la

productividad de la empresa.
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Bustamante y Lozano (2020), en su investigacion tienen como objetivo identificar las
principales causas que originan una alta rotacion de personal y determinar la influencia de las
compensaciones y el clima laboral en la rotacién de personal. En esta investigacion se
identific una alta rotacion del 18.1%. Los factores que estarian afectando esta rotacion se
agruparon en tres categorias: factores internos de la empresa que incluyen las decisiones de la
administracién general de la empresa como son la seleccién de personal, las condiciones
laborales, las remuneraciones y los programas de capacitacion, factores personales que
influyen en la decision para que un trabajador permanezca o se retire de la empresa son la
edad, la escolaridad, el estado civil, el nUmero de dependientes, estudios y problemas
familiares o de salud y por ultimo, los factores del mercado de trabajo se componen por la
oferta y la demanda laboral, entre los factores que condicionan la dinAmica del mercado de
trabajo esta el crecimiento econémico, la naturaleza y la calidad de los puestos de trabajo, la
productividad, y la insercion en el mercado internacional. Se lleg6 a la conclusion de que la
rotacion de personal afecta la productividad y la eficiencia de los obreros, y para que esto no
suceda se recomendo tener salarios mas competitivos, mejores controles de supervision, llevar
registro de rotacion de personal, hacer que los obreros se sientan mas identificados con la

compafiia, revisar y reforzar los sistemas de capacitacion de empleados.
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2.2. Bases Teoricas
Se presenta el soporte tedrico y conceptual que dan soporte a los hechos establecidos y

los supuestos planteados en el apartado anterior, al mismo tiempo que aquellos que apoyaran

los resultados y conclusiones que se presentaran.

2.2.1. Rotacion del personal.

En primer lugar, antes de hablar sobre las causas de rotacion se debe definir el
concepto de esta, para asi contextualizar y poder hablar sobre las causas que hacen esta se
presentan en las empresas; los autores a continuacion citados hacen mencién al concepto.

2.2.1.1. ¢ Qué es larotacién del personal?. La rotacion de personal se ha convertido
en unos de los temas de importancia para las empresas, segun Chiavenato (2018, p. 116):

Es la fluctuacion de personal entre una organizacion y su ambiente; en otras
palabras, el intercambio de personas entre la organizacion y el ambiente se determina
por el volumen de personas gue ingresan y salen de la organizacion...

La rotacion de personal se expresa mediante una relacion porcentual entre los
ingresos y las separaciones en relacion con el nimero promedio de integrantes de la
organizacion, en un periodo determinado. Casi siempre la rotacién se concentra en
indices mensuales o anuales, lo que permite comparaciones para elaborar diagnésticos,
y prevenir o proporcionar alguna prediccion.

Otros autores han afirmado lo siguiente:

Por su parte, Lépez (2011, parr. 6-12) menciona:

La rotacion de personal es la proporcion de empleados que salen de una
compafiia en determinado periodo, por lo general de un afio. Puede definirse como: el
numero de trabajadores que salen y entran, en relacion con el total de una empresa,

sector, nivel jerarquico, departamento o puesto.
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Asi mismo, Mejia et al (2018, p.1) describe la rotacién de personal como “la salida de
los colaboradores de la empresa, que trae consigo innumerables consecuencias, la cual es
ocasionada por factores que no dejan que el colaborador se sienta a gusto por el clima laboral
dentro de la empresa”.

Lo visto anteriormente en todas las definiciones concuerdan en lo fundamental, solo
cambian algunas palabras, pero finalmente el significado y enfoque es el mismo. Aqui se
presenta nuestra propia definicion de rotacion de personal: la rotacion de personal en una
empresa puede ser entendida como el abandono del trabajador al puesto adquirido en la
empresa, sea de manera voluntaria e involuntaria, trayendo consigo pérdidas importantes a la
empresa econdmicamente hablando, el tiempo para buscar nuevo personal para ocupar el
puesto, capacitaciones, el pagos de las mismas y un puesto estatico, el cual puede ocasionar
problemas de produccién , son diferentes factores los que pueden ocasionar la rotacion de
personal , ya sea porque el empleado se encuentra insatisfecho con su puesto, la poca o nula
posibilidad de crecimiento en la empresa.

2.2.1.2 Tipos de rotacion del personal. Para Velazquez (2021, p. 37) argumenta que
los tipos de rotacién de personal son:

Involuntaria, es aquella el cual el despido de un empleado por mal desempefio
en el trabajo, ausentismo o violacién de las politicas del lugar de trabajo se denomina
rotacién involuntaria, también conocida como despido. Es involuntario porgue no fue
decision del empleado dejar la compafiia.

En cuanto a la rotacion voluntaria de empleados, es aquella cuando un
empleado deja la compafiia por propia voluntad, se le llama despido voluntario. Los
empleados dan una serie de razones para dejar su trabajo. Pueden estar aceptando
empleo con otra compainiia, trasladandose a una nueva area o tratando con un asunto

personal que hace imposible trabajar. Cuando un empleado termina voluntariamente la
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relacion laboral, generalmente le da al empleador una notificacion verbal o escrita de su
intencién de renunciar a su trabajo.

Otro tipo es la rotacion deseable, esta es considerada deseable cuando una
organizacion despide o pierde a los empleados de bajo rendimiento y los sustituye por
nuevas contrataciones. Este proceso puede no gustar a muchos empleados, pero es
esencial para mantener el impulso dentro de la organizacion.

Y por ultimo la rotacién indeseable se produce cuando una organizacion pierde a
sus empleados de mayor rendimiento. Algunos empleados dejan un impacto mas

profundo que otros, esos son los empleados que son dificiles de reemplazar.

Existen varios tipos de rotacion de personal, pero segun Noriega et al (2020, p. 280) los
clasifica en dos grupos: La rotacion interna y externa.

Menciona que la rotacion interna es la que se determina como la cantidad de
empleados que se trasladan de puesto, sin salir de la empresa, se ha comprobado que
este tipo de rotacidn es un importante instrumento no tan solo de desarrollo para el
personal, sino que también es una herramienta motivadora para contrarrestar la rutina.

Y la rotacion externa, este tipo de rotacion hace referencia al ingreso y salida del
personal de la empresa y se puede manifestar por diferentes causas, por ejemplo:
muerte del empleado, incapacidad permanente, jubilacion, renuncia voluntaria, despido

intempestivo, procesos de seleccion inadecuada e inestabilidad emocional.

Por consiguiente el autor Mendieta (2016, p. 23) presenta la siguiente clasificacion:

. Baja inevitable: Hace referencia a los retiros por jubilacion.

. Baja necesaria: Se da cuando se decide separar a un colaborador por

alguna falta grave.
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. Baja por cuestiones personales: El trabajador decide renunciar por algin
motivo personal como cambio de vivienda, nacimiento de un hijo u otro motivo de indole

intimo.

. Baja por cuestiones laborales: Se da cuando el colaborador incumple las

funciones asignadas.

Tomando en consideracion los puntos de vista de distintos autores especialistas en
Recurso Humanos citados con anterioridad y los diferentes tipos de rotacion de personal, en
conclusién, se puede manifestar que existen dos tipos de rotacion dentro de las empresas las
cuales son: Voluntaria e involuntaria siendo estas las mas comunes.

2.2.1.3 Larotacién de personal voluntaria. Para las empresas en general, gestionar
la tasa de rotacién es una hazafia si este indicador esta controlado, si se ajusta a una
oportunidad de negocio, necesidades actuales y el entorno en el que evolucionan, en
consecuencia sera: satisfactorio, por el contrario, si dentro de esta empresa el indice de la
rotacion de personal tienen como consecuencias que incumplan los objetivos y dafien a la
empresa. Es asi que segun Dotor (2017, pp. 27-28) describe que:

La rotacion voluntaria son aquellas que genera directamente del trabajador o el
entorno, ya sea por un acto premeditado o0 una motivacién consciente del mismo como
conflicto con un superior, problemas familiares, mejores salarios fuera de la empresa,
cambios de la ciudad de residencia.

Por el contrario Velazquez (2021, parr. 40) subraya la importancia de que:

Cuando un empleado deja la compaifiia por propia voluntad, se le llama despido
voluntario. Los empleados dan una serie de razones para dejar su trabajo. Pueden estar
aceptando empleo con otra compaifiia, trasladandose a una nueva area o tratando con

un asunto personal que hace imposible trabajar. Cuando un empleado termina
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voluntariamente la relacion laboral, generalmente le da al empleador una notificacion
verbal o escrita de su intencion de renunciar a su trabajo.

Basandonos en lo expresado por los diferentes autores citados, se puede concluir que
la rotacion de personal voluntaria es un término que se utiliza en las empresas y en el ambito
de recursos humanos para hacer referencia a la forma voluntaria en que renuncia el trabajador
ha dicho puesto de trabajo.

2.2.1.4 Larotacién de personal involuntaria. Segun Dotor (2017, p. 28) establece
gue “la rotacion de personal involuntaria son aquellas que no se generan por el trabajador, o
gue se crean por actos imprudentes del mismo como por ejemplo reduccién del personal,
insatisfaccion laboral, bajos salarios, capacitacion inadecuada, entre otras”.

Asi mismo Bastidas (2018, p. 24) sostiene que “generalmente se refiere cuando un
empleado es destituido de su cargo, obligado a una reduccion de staff por un cambio o
reestructuracion o debido a una medida disciplinaria o por bajo capacidad”.

Por el contrario Raffino (2020, parr. 2) enfatiza que “la rotacién de personal involuntaria
o interna, es cuando la organizacién decide no continuar con la relacion laboral por diferentes
motivos como: inasistencias injustificadas, memorandum, jubilacién, no renovacion de
contratos, entre otros”.

Es asi que Rodriguez (2017, p. 43) establece que “la rotacion involuntaria, se da en
caso de despidos, como medidas disciplinarias o por un bajo desempenfo, también por un tema
de reduccion”.

Por el contrario Chevez (2021, p. 28) sostiene que:

En las rupturas laborales voluntarias inevitables, en algunos casos son ya
previstas como en el caso de jubilacién, a diferencia de la muerte. La ruptura laboral
involuntaria es por parte de la empresa donde esta se puede ver beneficiada ya que es
la misma empresa que decide prescindir de los servicios del personal puede ser por ser
un mal empleado o un recorte de presupuesto.
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Lo que pretenden decir los diferentes autores, es en cuanto a conocer las razones o

motivos de porque los trabajadores no duran tanto tiempo en una empresa. Cominmente es

indicador de problemas en el mecanismo de seleccién o de evaluacion de personal y tras citar

esos autores puedo decir que existen en dos tipos de rotacion la voluntaria la cual se da de

manera directa , cuando el personal decide renunciar a su puesto por diversas razones, ya sea

por un mejor puesto de trabajo en otra empresa o por cualquier puesto que sea conveniente, y

de manera involuntaria en la cual la empresa toma la decisién, esta puede ser por que la

empresa hace un ajuste de personal, o por qué el empleado no cumple con los requerimientos

necesarios para desempefar el puesto, pero el empleado nunca tomara esta decision.

que:

2.2.1.5 Factores que determinan la rotacién. Segun Westfalia (2020, p. 23) sostiene

Lo que se busca en las organizaciones es disminuir, reducir, minimizar la
rotaciéon de personal puesto que eliminarlo completamente a cero en determinados
periodos no es factible. Hay indicadores que son complicados de mantener en cero
como la rotacién se pueden tomar medidas desde el realizar un buen proceso de
seleccién. Pero no tener controlado los indices de rotacion de personal va a impactar en
el clima laboral de la organizacién, asi como en los costos, tiempos y en otros factores
cadenas que derivaran en incremento del indice de rotacion.
2.2.1.5.1 Factores Externos. Segun Rubio y Villagran (2017, p. 27) menciona que:

La rotacion de personal se puede presentar tanto por factores internos como
factores externos de la empresa. Entre los factores externos se encuentran: la oferta
laboral del mercado externo, situacion econémica, la oferta y demanda del recurso
humano y la mano de obra especializada que se encuentra en el entorno técnico
laboral.

Es asi que para Chiavenato (2018, p. 139) establece que:
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La rotacion de personal es el efecto de fendmenos internos o externos a la
organizacion. Entre los fendmenos externos se encuentran: Situacion de la oferta y de
la demanda de recursos humanos en el mercado, coyuntura econémica y oportunidades
de empleo en el mercado de trabajo.
2.2.1.5.2 Factores Internos. Segun Rubio y Villagran (2017, p. 28) enfatiza que “los

factores internos pueden abarcar lo siguiente: sueldos y prestaciones sociales poco atractivas,
condiciones fisicas del area de trabajo, falencias en las politicas de reclutamiento y seleccion,
jornadas de trabajo bajo excesiva presion”

Para Chiavenato (2018, p. 119) menciona que:

Entre los fendmenos internos que se encuentran en la empresa son: las politica
salarial de la organizacién, el tipo de supervisién que se ejerce sobre el personal, la
oportunidades de crecimiento profesional, los tipos de relaciones humanas dentro de la
organizacion y las condiciones fisicas ambientales de trabajo de la organizacion.

Para Leyva (2016, p. 19) menciona que:

Otro factor que ocasiona este problema son los salarios. Para la mayoria de las
personas, el pago tiene un efecto directo en su nivel de vida, es asi que las empresas
tienden a sufrir este tipo de problemas porgque no ofrecen buenos salarios a sus
trabajadores, lo que ocasiona que éstos se encuentren insatisfechos.

Tras citar diferentes autores puedo decir que la rotacién de personal es la consecuencia
de ciertos factores internos o externos en las empresas sobre la actitud y la conducta del
personal. Dentro de los factores externos podemaos citar la situacién de oferta y demanda de
Recursos Humanos, y uno de los factores internos que ocurren en las empresas podemos
mencionar es la politica salarial de la misma. Es por este motivo que Leyva (2016, p. 23) “indica
que la rotacion de personal es una variable dependiente de esos fenémenos”.

2.2.2 Causas de la rotacién del personal
Segun Bastidas (2018, p. 26) establece que:
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La rotacion de personal no es una causa, sino un efecto de ciertos fendbmenos
producidos en el interior o exterior de la organizacion, que condicionan la moral y el
comportamiento del personal, por lo tanto, es una variable dependiente de los
fendbmenos internos o externos de la organizacion.

Asi mismo, Noriega et al (2020, p. 281) menciona que:

Las causas generales para la rotacion del personal se ven afectadas por el tipo
de actividad a desarrollarse en las diferentes areas de una institucion. Estas causas
pueden depender del jefe, el trabajo que realizan, las relaciones con sus compafieros,
las oportunidades de crecimiento.

Al contrario Robbins (1996, p. 14) expresa al respecto que “la rotacidon genera una
interrupcion en el trabajo eficiente de una compafiia, cuando el personal conocedor y
experimentado se desvincula y es necesario seleccionar y capacitar nuevo empleados para
el reemplazo de sus funciones y trabajos de responsabilidad”. Este efecto ha ocasionado
gue las diferentes compafiias concentren grandes horas de analisis en encontrar las
causas que estan causando la rotacion, para asi poder generar estrategias que la
disminuya.

Tomando como referencia a los autores citados con anterioridad se puede decir
gue una alta rotacion del personal podria ser causada por varios factores que quizas la
empresa no reconoce como tal; quedarse sin empleo es una decision gue puede resultar
dificil para cualquiera de los trabajadores, por lo que es importante hacer una revision para
chequear el motivo y causas del problema ya que esto refleja una fuga del talento humano
para la empresa, ademas de que las empresas que muestran una alta rotacién son vistas
negativamente. Lo mas posible es que las personas perciban que algo anda mal con la

empresa y provoca la pérdida progresiva de trabajadores.
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2.2.2.1 Ventajas y desventajas de larotacion de personal.

A continuacion te invitamos a repasar sus principales ventajas y desventajas. Segun
Galindo (2017, p. 21) sostiene que “es importante destacar que la rotacion tiene sus ventajas,
pues la empresa cuenta con personal mas joven, permite reemplazar al personal con bajo
desemperio y el personal nuevo puede aportar ideas adquiridas en trabajos anteriores, entre
otras”

Asi mismos, Rodriguez (2019, p. 20) sostiene que la rotacion del personal cuenta con una serie
de ventajas entre las que se encuentran: “1. Facilita la renovacion del personal; 2. La reduccion
del salario porque los colaboradores recién contratados no cuentan con los beneficios de los

antiguos; 3. Reclutamiento de nuevos talentos; 4. Cambio de personas con bajo rendimiento”.

Aranibar et al (2018, p. 23) también menciona algunas ventajas entre las que se encuentran:
La renovacion del personal, y con ello la aparicién de ideas nuevas y mas
acordes a los contextos, asi como la férmula ideal para cualquier empresa es la mezcla

de experiencia y juventud, reduccion general de salarios, pues el personal nuevo no
tiene los mismos beneficios contractuales que los trabajadores antiguos. En casos
extremos, esto puede suponer una forma de ahorro para la continuidad, sostenibilidad y
viabilidad del negocio, ademas de que permite el reclutamiento de nuevos talentos en el
mercado.

En algunas ocasiones, las empresas se privan de hacerlo por el hecho de que
sus plantillas estan completas y pierden la oportunidad de incorporar un talento de valor
diferenciado para la compaifiia y por ultimo favorece el cambio de personas con un bajo
rendimiento o que en lugar de aportar estén generando pérdidas al grueso de la
organizacion.

Por el contrario, Castillon (2019, p. 14) Citando a Gary (1995) sefialo las siguientes

ventajas:
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. Ayuda a los trabajadores a descubrir cuales son sus destrezas y

habilidades potenciales, que no desarrollaron en su trabajo anterior.

. Ayuda a que los trabajadores antiguos aprendan a transmitir sus

conocimientos tedricos y practicos a los nuevos empleados.

. Permite que constantemente haya nuevos talentos que estén en la

capacidad de asumir cargos.

. Hace posible que los trabajadores puedan acceder a nuevos cargos

dentro la empresa y de esta manera desarrollarse profesionalmente.

Por consiguiente Aranibar et al (2018, p. 24) establece algunas desventajas entre las
que se encuentran:

Inversidn en procesos de seleccion, sobre todo cuando se trata de la rotacion
externa. Es decir, nuevos costes para el proceso de reclutamiento, formacion,
cualificacion, etc., ademas de que afecta la integracion de los equipos de trabajo, dado
gue los nuevos elementos tardan un plazo considerable en acoplarse a la dinamica de
las empresas y en asumir de lleno sus funciones y cuando la rotacion es excesiva, la
empresa puede proyectar una imagen de inestabilidad e improvisacion hacia el exterior
y por ultimo se corre el riesgo de que la informacion interna sea revelada por
trabajadores que ya no estén en la empresa. Uno de los beneficios de mantener los
grupos es que se afianzan los lazos, se genera confianza y existen menos posibilidades
de que el capital corporativo de la empresa sea revelado a particulares.

Asi mismo, Rodriguez (2019, p. 20) enlista una serie de desventajas las cuales son:
“1. Inversién en los nuevos procesos de seleccién; 2. los nuevos colaboradores tardaran tiempo
en adaptarse a nuevo grupo de trabajo; 3. Imagen de inestabilidad; 4. Informacién de la

empresa sea revelada por los colaboradores que se retiraron de la organizacion”.
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Tras citar los diferente y haciendo una comparacion de ventajas y desventajas, puedo
decir que la empresa va a preferir evitar que la rotacién sea alta, salvo en algunas excepciones
gue sea necesario y no se pueda evitar dicha rotacion, También se puede apreciar que todos
los autores tienen una perspectiva distinta y esto no esta mal, son puntos de vista distintos que
las empresas deben examinar con mucho cuidado, ya que no solo se trata de buscar un mayor
beneficio econémico, sino de dar una mayor satisfaccion laboral a los trabajadores.

2.2.2.2 Impacto de la alta rotacién de personal. Dotor (2017, p. 19) sostiene que:

El impacto de rotacién de personal dentro de las empresas tiene consecuencias
gue afectan considerablemente la economia y el funcionamiento 6ptimo de la empresa,
generan impactos negativos que afectan a sus clientes y proveedores quienes se
pueden llevar una percepcion negativa sobre el normal funcionamiento de la empresa,
generan desconfianza al cliente, pérdida de productividad, fugas de informacién
corporativa, mala coordinacion del equipo por constantes cambios, afecta el resultado
de los negocios produce sobrecostos en todos los procesos y pagos adicionales por
repetidas vinculaciones.

Asi mismo, Alvarado y Toala (2018, p. 31) enfatiza que:

El impacto especifico de la rotacion de personal varia dependiendo de varios
factores incluyendo las dificultades para ocupar la vacante, la cantidad de
entrenamiento necesario para los nuevos empleados, costos especificos del
reclutamiento, las empresas que realizan reestructuraciones sin planificacion del
cambio, esto puede traducirse en aumento de un mal clima laboral, de la insatisfaccién
de los empleados, aumento del ausentismo y la caida de la productividad.

Como menciona Chiavenato (2018, p. 101) “el indice de rotacién de personal
equivalente a cero no es deseable y tampoco es comun encontrarlo en la practica pues denota
rigidez y anquilosamiento de la organizacion, asi como un indice muy elevado refleja exceso
de fluctuacion de personal”.

32



Tras citar los diversos autores puedo decir que la rotacién de personal es un factor que
tiene gran impacto, para las empresas sobre todo, ya que cualquier estrategia de calidad,
productividad o mejoria en el empleo requiere de mano de obra o cierta estabilidad. Es
evidente que sitlan a la rotacién del personal como una de las causas mas significativas de la
disminucion de la productividad y del decaimiento de la moral tanto en el sector publico como
en el privado y revelan que, aquellos empleados con mas talento son los que tienen mayor
probabilidad de salir, la empresa que los logre retener estara generando una ventaja
competitiva sobre sus competidores.

2.2.2.3 Consecuencias de la rotacion en la productividad. Segun Castillo (2018, p.
55) establece que “la relacion entre la rotacion de personal y la productividad es un tema que
se ha venido analizando a lo largo del tiempo, varios autores han realizado estudios en los
cuales determina la relacion entre estas dos”.

Segun Alvarado y Toala (2018, p. 33) sostiene que la rotacidn de personal:

Presentan consecuencias graves en el instante en que el empleado renuncia o
es despedido de su lugar de trabajo afectando la productividad es como empezar de
nuevo otra vez, la persona que egresa asumir responsabilidades a su cargo, y el nuevo
personal contratado tendria que aprender, ocurriendo que la labor de mayor importancia
sean ejecutadas, pero aquellas con menor importancia seguramente dejaran de existir o
seran delegadas a otro personal antiguo de la empresa, dicha accién implica muchos
inconvenientes, entre ellos las siguientes: Sobrecarga de trabajo para otros empleados,
Conocimiento perdido, Costos de entrenamiento, Costos de entrevistas.

Tras citar los diferentes autores puedo decir que la productividad de las
empresas puede verse afectada por la rotacién de personal de diferentes formas. Por
ejemplo, el hecho de que una persona deje la empresa conlleva abrir un proceso de

seleccién para encontrar a la persona ideal para su puesto. Este proceso puede tardar
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dias, semanas o hasta meses dependiendo de la eficiencia de la estrategia de
reclutamiento, y por lo tanto el ritmo de trabajo puede bajar.
2.2.2.4 indice de rotacion de personal. Seguin Gonzalez (2019, p. 46) concluye que:
En una organizacion saludable es normal que se produzcan pequefios indices
de entradas y salidas de personal, lo que se conoce como conservacion del sistema, es
decir, la rotacion de personal se puede producir para proveer al sistema nuevos
recursos para impulsar las actividades de la empresa (mayores entradas que salidas) o,
también se pueda dar reduccién del sistema (mayores salidas que entradas), que se
hace para disminuir las operaciones. Sin embargo, existe un problema cuando la
rotacion de personal no es controlada por la organizacion y esta se produce por
decision del colaborador, sin que la organizacion pueda modificar o evitar esta
conducta. De manera que la organizacion debe establecer las causas para generar las

estrategias que permitan minimizar el impacto de esta rotacion.

Chiavenato (2018, p.137) establece que:

El calculo del indice de rotacién de personal esta basado en el volumen de
ingresos (entrada) y separaciones (salida) de personal en relacion con el personal
empleado o disponible en la organizacién, en un lapso de cierto tiempo, y en términos
porcentuales.

1. Cuando se trata de medir el indice de rotacién de personal para el efecto de la
planeacion de RH, se utiliza la ecuacion siguiente:
indice de rotacion de personal = 1+S x100
PE
Donde:

| = Ingresos de personal en el periodo considerado (entradas).
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S = separaciones de personal (tanto por iniciativa de la empresa como por
iniciativa de los empleados) en el periodo considerado.
PE = Personal empleado promedio en el periodo considerado. Se obtiene con la

suma de valores existentes al inicio y al final del periodo, dividida entre dos.

En cambio el auto Rubio y Villagran (2017, p. 28) dice que:

Cuando se mide el indice de rotacion de personal para la planeacion de
Recursos Humanos (es decir, el numero de candidatos en base de datos para ser
considerados en futuros ingresos) se utiliza la ecuacion siguiente:

indice de Rotacion de personal = A+D *100

2
PE

Donde:

A = Admisiones o entradas de personal en el periodo considerado.

D = Desvinculaciones o salidas de personal, ya sea por renuncia voluntaria y/o
despidos, en el periodo considerado.

PE = Promedio de empleados contratados en el periodo considerado. Este
promedio se obtiene sumando la cantidad de empleados contratados al inicio y al final
del periodo, dividida entre dos.

Asi mismo segln Gonzalez (2019, p. 47) “considera un indice de rotacion
aceptable cuando se encuentra entre el 5% y 15% por afno”.

Tras citar los diferentes autores puedo decir que el indice de rotacién de personal es el
porcentaje total de colaboradores que abandonan una organizacién en un periodo de tiempo
determinado y para prevenir la rotacion laboral es la mejor forma de reducir los costos y

consecuencias que trae consigo esta situacion. Lo ideal es identificar el nivel de rotacion si es
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alto o bajo, lo cual se logra a través de un célculo de las férmulas que citamos con los

diferentes autores. Ademas que esto es un dato que te debe interesar para evitar costos.

que:

2.2.2.5 Clasificacién de costos de rotacion. Segun Bastidas (2018, p. 27) sostiene

Cada vez que un empleado sale de la empresa, la empresa quebranta una parte
de lo que representa el mayor diferencial competitivo de cualquier empresa que quiera
permanecer en el mercado: pierde talento, conocimiento, cerebro, pierde ademas
mucho de lo que invirtié en el trabajador desde el proceso de integracién, retencion y
desarrollo, esa pérdida es doble cuando es necesario capacitar a otras personas para
sustituir a las que salen.

Segun Herrera y Ruiz (2020, p. 15) menciona que:

El costo de la rotacion de personal es alto, ya que comprende no sélo los gastos
de reclutamiento y seleccion, sino también los que se originan de la apertura de
registros, el establecimiento de una nueva cuenta en la nébmina, la capacitacion, la
inscripcion del empleado a distintas instituciones de seguridad social y fiscales, y en
algunos casos, el suministro de equipos especiales, como equipo de cémputo,
uniformes o herramientas calibradas para especificaciones individuales. Cuando el
departamento de capital humano contribuye al logro de los objetivos personales, la
satisfaccién individual y colectiva tiende a aumentar, lo que favorece a la organizacién,
entre otros aspectos, porque disminuye la rotacién de personal.

Segun Castillén (2019, p. 23) dice que:

Cuando se presenta un alto indice, la compafia esta en constante busqueda de
nuevos trabajadores para suplir las vacantes que hacen falta. Este proceso de
busqueda constante, como se mencioné anteriormente, hace que los costos del area de

reclutamiento se eleven.
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En esta parte del analisis se procedera a identificar los costos primarios y algunos
costos secundarios descritos por diferentes autores (ver cuadro 1).

2.2.2.5.1 Costos primarios de la rotacion de personal. Segun Bastidas (2018, p.
30) establece que “se relacionan directamente con el retiro de cada empleado y su
reemplazo por otro, son cualitativos”.

Chimbay y Simbafia (2017, p. 37) dice que los costos primarios:

Son aquellos relacionados de manera directa con la desvinculacion y la
sustitucién de un trabajador dentro de una organizacion en particular; se consideran
costos primarios a los siguientes: costos de reclutamiento y seleccion de nuevo
personal, costos de registro y documentacion, costos de integracion y los costos de
separacion de el o los trabajadores; esto quiere decir que los costos primarios son
aquellos que surgen de la suma de los costos de vinculacién y desvinculacion de cada
uno de los miembros de la empresa.

2.2.2.5.2 Costos secundarios de la rotacion de personal. Segun Bastidas (2018,
p. 30) “dice que esta abarca aspectos intangibles y caracteristicas cualitativas, se refieren
a los efectos colaterales inmediatas de la rotacion”.

Por el contrario segin Chimbay y Simbafa (2017, p. 37) menciona que:

Los costos secundarios son aquellos que comprenden mayormente a los aspectos
cualitativos que resultan de la desvinculacion y la consecuente sustitucién de un trabajador
en la empresa, son los efectos colaterales inmediatos que genera la rotacion de personal,
los cuales son: las repercusiones en la actitud del personal, en la produccién, el costo
laboral extraordinario, asi como el costo operativo extra.

2.2.2.5.3 Costos terciarios de la rotacion de personal. Segin Chimbay y Simbafa
(2017, p. 38):
Los costos terciarios se relacionan con los efectos colaterales que genera la

rotacion del personal a mediano y largo plazo, los cuales pueden ser: los costos de
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inversion adicionales, las pérdidas resultantes en los negocios, asi como cualquier

situacion que se pudiera presentar debido a la pérdida de un trabajador en la

organizacion.

Cuadro 1. Consecuencias rotacién de personal en las empresas

Costos primarios

Costos secundarios

Costos terciarios

Costo de desvinculacion

del empleado

Costo extra operacional

Retiro de cada
empleado y su

sustitucion.

Efectos sobre el
empleado que tiene que

hacer el trabajo del ex

Pérdidas en los negocios. Se reflejan en
la imagen y en los negocios de la

empresa, ocasionadas por la falta de

empleado calidad de los productos o servicios
Costo en registro y prestados.
Efectos en la actitud del
documentacion del
personal
candidato
Reclutamiento y
seleccién. Por procesar | Costo extra laboral
la solicitud de empleo Costo de inversion extra:
Gastos por la Aumento proporcional en las tasas

publicacion de anuncios

de reclutamiento en

prensa.

Inseguridad de este y su
interferencia en el trabajo

de los compaferos

Ingreso del candidato

Baja produccion  del

nuevo empleado debido
de

al periodo

ambientacion.

de seguros, mantenimiento y
reparacion con respecto al
volumen de la produccién

(reducido ante las vacantes o a los
recién ingresados); aumento de salarios
pagados a los nuevos empleados y

ajustes al resto
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Mantener a la seccién de
reclutamiento y

seleccion

Pruebas de seleccion y
evaluaciones

de los candidatos

Nota: Recuperado de “Administracién de Recursos Humanos” Copyright 2018 por

Idalberto Chiavenato.- Elaboracion propia

2.2.2.6 Estrategias para prevenir y reducir la rotacién de personal. Herrera y Ruiz
(2020, pp. 12-13) establece que:

Algunas estrategias para disminuir la rotacion de personal son: reconocer el
buen trabajo y desempefio de los servidores publicos, implementar de manera
adecuada incentivos monetarios, mejorar el compromiso a traves de la formacién de los
servidores publicos e incrementar su nivel de satisfaccion.

Dotor (2019, pp. 28-29) menciona que:

Es necesario determinar inicialmente las verdaderas causas de rotacion de
personal o inclusive sin tener un indice alto de rotacion implementar dentro de la
empresa mecanismos para que los trabajadores se sientan a gusto dentro de ellas, es
satisfactorio que se sientan como en familia que sientan que su lugar de trabajo es su
casa no por obligacion sino por conviccion propia, para ello se indican algunas
estrategias para tener en cuenta entre las cuales se encuentran el ofrecer un entorno de
trabajo que sea agradable para el trabajador, que sea organizado y que ofrezca todas
las comodidades necesarias para el cumplimiento de sus obligaciones, ofrecer buenas
relaciones con los empleados, ademas de promover con los empleados la superacion

personal, deben tener claras sus metas y sus objetivos personales.

39



Asi mismo, Bastidas (2018, pp. 39-40) sostiene que:

Las grandes empresas han aprendido a mantener un equilibrio entre la
formalidad e informalidad, en las conductas de sus miembros, reconociendo que es
necesario humanizar un poco mas las relaciones internas, ese parece ser el camino
dentro de un marco de absoluto respeto profesional y personal, existen factores
relevantes como:

e Respetar el horario de entrada y salida del trabajador.

e Especializarse en determinadas areas

e Oportunidad de ascenso dentro de la empresa.

e Proveer de un espacio perfecto de trabajo.

e Proporcionar incentivos para gque cristalicen sus labores que les permitan
desarrollo personal y profesional.

Este es uno de los temas de mayor importancia frente al andlisis que se ha logrado
referente a la rotacion de personal es determinar metodologias, planes, estrategias para
contrarrestar y controlar el retiro del personal valioso de la empresa. Este efecto ha ocasionado
gue las diferentes compariias concentren grandes horas de analisis en encontrar las causas
gue estan causando la rotacion, para asi poder generar estrategias que ayuden a disminuir la

rotacién de su personal.
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CAPITULO lll: MARCO METODOLOGICO
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3.1. Nivel de Investigacién

La presente investigacion es de nivel descriptiva debido a que comprende la
descripcion de las causas de la rotacion de personal y como estas influyen en la region desde
la perspectiva socioeconémica a lo cual Tamayo (2004, p. 54) afirma “la investigacion
descriptiva trabaja sobre la realidad de hechos, y su caracteristicas fundamental es la de

presentarnos una interpretacién correcta”.
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3.2. Tipo de Investigacion

Con enfoque cuantitativo derivado del manejo matematico y estadistico de los datos
obtenidos en cada una de las variables, por lo cual Hernandez (2018, p. 37) menciona que “se
vincula a conteos numéricos y métodos matematicos”.

Segun el momento/tiempo de estudio se considera de tipo transversal, debido a que se mide
en un solo momento por medio del disefio de campo al recolectar los datos de forma directa

con el objeto de estudio.
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3.3. Disefio de Investigacion

El disefio de investigacion es de campo debido a la aplicacion de los instrumentos se
realiza directamente a los empleados, como afirma Arias (2012, p. 31):
La investigacion de campo es aquella que consiste en la recoleccion de todos
directamente de los sujetos investigados, o de la realidad donde ocurren los hechos

(datos primarios), sin manipular o controlar variables alguna, es decir, el investigador

obtiene la informacién pero no altera las condiciones existentes. De alli su carates de

investigacion no experimental.
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3.4. Sistemas de Variables

En la presente investigacion se determinaron las variables causas y rotacion del

personal.

Variable independiente: Para la variable causas, se entiende como “aquello que se

considera como fundamento u origen de algo. Motivo o razén para obrar” (Real Academia

Espafiola, s.f., parr.1).

Variable dependiente: Por su parte, para la variables rotacion del personal, se

entiende como “la fluctuacién de personal entre una organizacién y su ambiente; en otras

palabras, el intercambio de personas entre la organizacién y el ambiente se determina por el

volumen de personas que ingresan y salen de la organizacién” (Chiavenato, 2018, p.116).

Tabla 1.
Operacionalizacion de las variables, obj. Esp. 1
. - Variable | Sub- variable | Indicadores |Instrumentos
Objetivo Especifico
Contratacion Tiempo
Medir el indice de rotacion de
, . Rotacion
personal en las MiPyMEs mediante del Cuestionario
el desarrollo de la ecuacion. personal
Duracion Tiempo
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Tabla 2.

Operacionalizacion de las variables, obj. Esp. 2

o - Variable | Sub- variable | Indicadores |Instrumentos
Objetivo Especifico
ntur.
Coyu, tura Pesos
econémica
Oportunidad
de empleo en Frecuencia
el mercado
- _ laboral
Identificar las causas que ocasionan Expectativa
. Pesos
L, salarial
la rotacion del personal en las —
Motivacién :
. , o Causas |laboral Nivel Cuestionario
MiPyMEs por medio de la aplicacion ,
Oportunidade
del instrumento. S de_ . Frecuencia
crecimiento
profesional
Clima laboral | Nivel
Capacitacion | Nivel
Tabla 3.
Operacionalizacion de las variables, obj. Esp. 3
o . Variable | Sub- variable | Indicadores | Instrumentos
Objetivo Especifico
Oportunidad
de empleo
Feng en el
endémenos | arcado
externos laboral
Clasificar las principales causas que Coyuntu_ra
econdmica
ocasionan la rotacion del personal Oportunidad
es de
en las MiPyMEs derivado del|Causas crecimiento Balrzla.n.za de
profesional analisis
andlisis de la informacion. Expectativa
Fenomenos |salarial
Internos Motivacion
laboral
Clima
Laboral
Capacitacion
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Tabla 4.

Operacionalizacion de las variables, obj. Esp. 4

Variable | Sub- variable |Indicadores | Instrumentos
Objetivo Especifico
Fendmenos
Externos
Causas Porcentaje
Analizar las causas identificadas que
Fendmenos
originan la rotacion del personal en internos
las MiPyMEs relacionando el indice Excel
obtenido. Contratacion
Rotacion
del Porcentaje
personal
Despido
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3.5. Seleccién de Muestra

La poblacion objeto de estudio fueron las MiPyMEs de giro comercial del municipio de
Tierra Blanca, Veracruz, con un muestreo por racimos o clusters, que llevo a tomar 3 de 14
sucursales de la franquicia comercial mas grande de la region, esto al contar con la existencia

de grupos con caracteristicas similares pero con diversidades internas.

48



3.6. Técnica de Recoleccién de Datos

Los instrumentos empleados fueron buscados, analizados y posteriormente
seleccionados basados en los parametros de medicién congruentes con la presente
investigacion, al igual que la demostracion de la validacion y confiabilidad de los datos que
ofrece, los cuales fueron:

Para medir el indice de rotacién del personal se realiz6 la ecuacion propuesta por
Chiavenato (2018), la cual ocupa informacion de los ingresos y egresos del personal (ver
anexo 1), asi como existencia al inicio y al final del periodo analizado.

Por su parte, para identificar las causas de la rotacion del personal se implemento el

cuestionario de Ramos y Zavala (2018), (ver anexo 2) el cual se encuentra conformado por 22

items con escala de Likert que va desde muy influyente a nada influyen, lo que permite conocer

el nivel de influencia de los fenémenos internos y externos de la rotacion del personal.
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CAPITULO IV: RESULTADOS Y CONCLUSIONES GENERALES
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4.1. Resultados

A continuacion se procede a explicar el proceso efectuado para la obtencion, andlisis y
procesamiento de los datos.

En primer lugar, se procedié a medir la fluctuacién de personal, por medio de la
ecuacion de Chiavenato (2018) para obtener el indice de rotacién de personal. Para lo cual, fue
necesario identificar los siguientes elementos:

I: Ingreso de personal en el periodo considerado (entradas).

S: Separacioén de personal en el periodo considerado.

PE: Personal empleado promedio en el periodo considerado. Se obtiene con la suma de

valores existentes al inicio y al final del periodo, dividido entre dos.

Dichos datos fueron proporcionados por el departamento de Recursos Humanos de la
Matriz, que coordina las sucursales que conforman el clouster, del tercer trimestre del 2021.

Procediendo a la elaboraciéon de la ecuacion:

- 5 S x 100
Indice de rotacion de personal=___ 2 .

PE

Posterior, se aplicé el cuestionario de Ramos y Zavala (2018), a los trabajadores que
conforman el clusters. El cual evalta los fendmenos internos, oportunidades de crecimiento
profesional, expectativa salarial, motivacién laboral, clima laboral y capacitacion brindada; asi
como los fenébmenos externos, oportunidades de empleo en el mercado de trabajo y coyuntura
econdémica. En donde las dimensiones se miden por nivel segun el puntaje obtenido en el rango
de 8 como minimo, indicado como “muy influente”, y 40 como maximo, establecido como “nada
influyente” (ver tabla 1), se proporcionan rangos de puntaje, derivado del manejo cuantitativo de
las respuestas proporcionadas por el instrumento. Obteniendo asi los datos para el analisis

requerido.
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Tabla 1

Rango de puntaje por nivel

Niveles Rango de Puntaje
8.0a16.0
Influyente 16.1a18.7
Regularmente influyente 18.8a24.0
Poco influyente 24.1a32.0
_ 32.1a40.0

Enseguida, se presentan los resultados més representativos de las variables objeto de
estudio.

En la variable rotacién del personal, se muestra la ecuacion realizada, asi como su
interpretacion. Para la variable causas se mide segun el rango de puntaje por nivel de
influencia, contribuyendo al estableciendo del nivel de influencia en cada uno de los
fendmenos, que se presentan graficados. Y por ultimo, se presentan las estrategias generadas.

Figura 1

Calculo del indice de rotacion de personal.

Donde:

I: 23
S:10
PE:44+67=111/2=55.5
indice de rotacion de personal: 1+S X100 23+10 X100

2 =_ 2 =29.73%
PE 95.5
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En la figura 1, se observa el célculo del indice de rotacién de personal por medio de la
ecuacion antes explicada, arrojando un porcentaje del 29.73% en un periodo de tres meses, se
considera dicho periodo, por el tiempo estimado en el que un subordinado concluye con el
proceso de inclusién y adaptacion a la organizacion, permitiéndole a la empresa compensar el
gasto generado durante su reclutamiento y seleccion. El porcentaje obtenido se traduce como
el valor porcentual de trabajadores que circulan en el periodo de tiempo establecido dentro de
la empresa, al relacionar el nimero de trabajadores promedio necesarios para cubrir las
vacantes existentes. Por lo que, un indice de rotacién del personal de 29.73%, representa que
la empresa solo puede contar con 70.27% de trabajadores estables durante el periodo en
cuestion; para que el departamento de Recursos Humanos tenga siempre trabajadores
disponibles para cubrir cada una de las vacantes existentes es necesario contratar ese
porcentaje adicional (29.73%).

Es importante destacar que el total de vacantes en las sucursales es de 67, lo que
constituye el 100%, sacando el porcentaje adicional del indice obtenido, se deberian contratar
20 trabajadores mas, es decir que al final del periodo se estarian contratando 87 trabajadores,
para cubrir constantemente las 67 vacantes disponibles, esto a causa del alto indice de
rotacién del personal.

Tabla 2

Niveles por indicador

DIMENSION INDICADOR PUNTAJE NIVELES
Oportunidad de empleo en el Poco
29.00 :
mercado laboral influyente
Coyuntura econémica 28.00 . SO
influyente
Oportunidades de Crecimiento Poco
: 25.00 :
profesional influyente
Expectativa salarial 23.75 Re_gularmente
influyente
Motivacion Laboral 28.00 . i
influyente
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Clima Laboral 29.25 . Poco
influyente

Capacitacion 28.00 : e
influyente

En la tabla 2, se aprecian los fenOmenos externos e internos, asi como cada uno de los
indicadores que se evaluaron, colocando el puntaje obtenido, y el nivel de influencia
correspondiente. Determinando que ambos fendmenos estan en condiciones similares; sin
embargo, los fenbmenos internos, en especifico la expectativa salarial, se encuentra en un
nivel inferior al considerarse regularmente influyente. Lo que indica, que la remuneracion
proporcionada al trabajador, es menor de la esperada; conformando asi un indicador potencial
del abandono del puesto.

Figura 2

Puntaje dimensién-indicador.

40
38
36
32
30 29 28 28 29.25 28
28
26 5 23.75
24
22
20
18
16
14
12
10
8 Oportunidad
ortunida
P Oportunidad
de empleo . L,
Coyuntura es de Expectativa Motivacion . .
en el .. o ] Clima Laboral Capacitacion
econdmica  Crecimiento salarial Laboral
mercado rofesional
laboral P
B PUNTAIJE 29 28 25 2375 28 29.25 28

Observando la figura 2, se presentan los diversos indicadores que pueden causar la
rotacion de personal, estos se clasifican en fendmenos externos, los cuales se observan en
color verde, evaluados por 1 items cada uno; y los fenébmenos internos, los que se observan en

color naranja, evaluados por 4 items cada uno. Basandose en la tabla 1, para el andlisis de la

54




puntuacion obtenida, se encuentra el rango de influencia y de acuerdo al puntaje obtenido en
cada una de ellas, se observa que la mayoria de las causas se encuentra en poco influyente;
sin embargo, la expectativa salarial se encuentra en el rango regularmente influyente. En
términos generales, los fendmenos internos son los que en su mayoria estan influyendo en la
decision del abandono de puesto.

Figura 3

Fendmenos externos.

Oportunidad de empleo en el mercado laboral 37.5% 25.0%

Coyuntura ecmémicw.ﬁ 50'0% 0'0%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

BMNunca M®Casinunca M Algunas veces Casi siempre Siempre

En la figura 3, se presenta la frecuencia de los indicadores de los fenbmenos externos.
En la coyuntura econdmica se observa claramente una brecha positiva al indicar rangos de
algunas veces a casi siempre el trabajador ha considerado que su salario es acorde a la region.
En contraste, en oportunidad de empleo en el mercado laboral se observa una variacién que va
desde nunca hasta siempre, al expresar la seguridad que siente en su puesto de trabajo.
Destacando este Ultimo indicador como una posible causa del abandono del puesto, al
considerar que existen oportunidades de un mejor trabajo.

La figura 4, presenta la frecuencia de los indicadores que conforman los fenémenos

internos, siendo estos los generados directamente en la organizacion. Todos los indicadores
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presentan variaciones entre los referentes de nunca a siempre, lo que en primera instancia
indica la factibilidad de mejorar en todos ellos, quedando posicionados en primer lugar la
motivacion laboral, seguido del clima laboral, descendiendo un poco los rangos, se encuentra
las oportunidades de crecimiento, posterior la capacitacion, y destacando con €l rango mas
bajo la expectativa salarial. Lo que indicando que se fijan metas y se proporcionan los
estimulos para conseguirlos, contando con un ambiente aceptable que facilite la ejecucion de
las actividades, pero la mayoria de los trabajadores no considerar que estén cumpliendo en la
medida de lo planeado con sus metas profesionales, aunado a eso, no se percibe que la
capacitacion esté contribuyendo al desarrollo de las habilidades requeridas para el desarrollo
optimo de las actividades, resaltando la expectativa salarial, al considerar que existen mejores
ofertas de trabajo en el mercado, donde su remuneracién sera acorde a la carga de trabajo.
Figura 4

Fenédmenos internos.

Capacitacion [ IEEEDSANZEIN 43.8% 15.7%
Clima Laboral SEISNSINISIEN 50.0% 18.8%
Motivacién Laboral [ESEDSANNEESN 25.0% 25.0%

Expectativa salarial | SSGEEIES 28.1% 3.1%
Oportunidades de Credmiento profesional |G 34.4% 6.2%

0.0% 20.0% 40.0% 60.0% 80.0% 100.0%

mNunca wmCasinunca m Algunas veces Casi siempre Siempre
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4.2. Anédlisis y discusion

Derivado de esta investigacion, se pudo determinar el indice de rotacion del personal y
cuales son las causas que la originan, tomando en cuenta los principales indicadores que tiene
la empresa y que tanto influyen en este fendmeno, el cual se midié a través de una escala tipo
Likert.

Entre los aspectos que son mas sobresalientes en la presente investigacion es que se
encontré un indice de rotacion de personal elevado (29.73%) para la organizacion en un
periodo de tres meses, demostrando que si existe tal fenébmeno presente, asi mismo se
establecio niveles de influencia para identificar las causas tanto internas como externas con
mayor incidencia, identificando que ambos fenémenos estan en condiciones similares; sin
embargo, los fendbmenos internos, en especifico la expectativa salarial se encuentra en un nivel
inferior al considerarse regularmente influyente, es decir que los trabajadores quieren recibir un
mejor salario en relacién con sus actividades durante la jornada laboran.

En términos generales, se demuestra que los fendmenos internos son los que en su
mayoria estan influyendo en la decision del abandono de puesto, dichos fendmenos son
propiciados por la empresa y se produce entre los colaboradores insatisfechos y con una
deficiencia de desempefio laboral, provocando que ellos opten por buscar un nuevo empleo

dentro del mercado laboral.
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4.3. Conclusiones
Después de cumplir con los objetivos de la investigacion y de analizar los resultados

obtenidos y derivado de lo antes mencionado, pasamos a la comprobacion de nuestras
hip6tesis dando como aprobada la Hipotesis de investigacion Hi que nos dice que “las causas

gue originan la rotacion del personal en las MiPyMEs son generadas por fendmenos internos”.

Los resultados manejados en las encuestas nos dicen que las causas internas tales
como el salario y las oportunidades de empleo en el mercado laboral son las que afectan a los
trabajadores de manera directa, haciéndolos mas propensos a abandonar su puesto de trabajo,
se comprueba que existe rotacion de personal en la empresa , mediante la formula de indice de
rotacion de personal, donde indica que aparte del personal para cubrir cada uno de los puesto
se deberé contratar casi un 29.73% adicional para cubrir en su totalidad todos los puestos en el

periodo de tres meses.
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4.4. Recomendaciones

Posterior al andlisis de los resultados, se juzga pertinente aprobar la hipétesis de

investigacion, que expresa: las causas que originan la rotacion del personal en las MiPyMEs

son generadas por fendbmenos internos. Lo que proporciona un panorama certero sobre la

condicion laboral que permea en la Region, asi como establecer las siguientes estrategias (ver

tabla 3) para la disminucion de los fenémenos internos dentro de las empresas.

Tabla 3

Estrategias disefiadas

Estrategias disefiadas derivadas de los resultados obtenidos

= Fomentar la colaboracién en equipo, lo que impulse el liderazgo y

de crecimiento

profesional

Motivacién
aboral cooperacion, esto al identificar los tipos de trabajadores, siendo

ideal la implementacién de la teoria X y Y.
Adecuar la carga de trabajo a la jornada laboral, pormedio de la
identificacion de las tareas claves y secundarias, estableciendo

Clima laboral prioridades y otorgandolos espacios para que los mismos
trabajadores compartan sus experiencias en la realizacion de sus
actividades.
Incentivar el desarrollo profesional de los trabajadores,

Oportunidades identificando desde su contratacion cudles sus expectativas para

con el puesto y con la organizacion, estableciendo caminos de
accion pertinentes para cada necesidad particular, mientras estén

enfocadas en ganar-ganar.

Capacitacion

Destinar recursos para la adaptacion del trabajadory fidelizacién,
basados en los requerimientos del puesto, asi como de la
deteccién de necesidades de capacitacién centradas en las

debilidades detectadas en los trabajadores.

Expectativas

salariales

Establecer procesos de seleccidn transparentes,donde se
proporcionen desde la fase de reclutamiento un extracto del
puesto y el salario estipulado, lo que permita contar con
candidatos que desde su postulacion conozcan las implicaciones

del puesto.
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= Fijar remuneraciones acordes con la region, por medio de la
implementacion de valuaciones de puestos basados en los salarios
de la region, lo quepermita durante la ejecucion de la valuaciéon
conocerlas condiciones de vida y las exigencias de la

competencia.

Las estrategias establecidas estan generadas para no implicar un gasto a la empresa, ni
contratacion de personal experto o aumento en la carga de trabajo al requerir grandes
cantidades de tiempo. Todas, a excepcién de la sugerida para clima organizacional, se pueden
implementar por el departamento de Recursos Humanos, sin generar incremento en
actividades o costos, de hecho, ahorrarian tiempo y recursos tras su implementacién. La
generada para clima organizacional, estaria a cargo del encargado de la sucursal, durante su

jornada de trabajo.
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Anexos

Anexo 1

Instrumento

Instrucciones: Lea cuidadosamente cada proposicion y responda todas las
proposiciones. Por favor, no deje ninguna pregunta sin responder para que exista una mayor

confiabilidad en los datos recabados. Si surge alguna duda, consultar al encuestador.

1. ¢Cual es el nimero de trabajadores contratadas por la empresa en un periodo de tres

meses?

2. ¢ Cual es el numero de trabajadores que abandonaron, renunciaron o fueron despedidos de

la empresa en un periodo de tres meses?

3. ¢ Cuél es el nimero de trabajadores al comienzo del periodo considerado?

4. ¢ Namero de trabajadores al finalizar los tres meses considerados?

iMuchas gracias, por su valiosa colaboracién!
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Anexo 2

Instrumento:

Instrucciones: Lea cuidadosamente cada proposicion y marque con una (X) sélo una

alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto. Responda todas las proposiciones,

no hay respuestas buenas, ni malas. Si surge alguna duda, consultar al encuestador.

Totalmen En Ni de De Total
te en acuerd | acuerd | ment
desacu .
desacuer o nien o] e de
erdo
do desac acuer
uerdo do
1 2 3 4 5

1. ¢ Siempre se sinti6 seguro en su puesto
de trabajo?

2. ¢ Considera que el salario percibido esta
de acuerdo al mercado?

3. ¢ Percibié oportunidades de crecimiento y
desarrollo en la empresa?

4. ¢ Alcanzo algun ascenso laboral en el
periodo en la empresa?

5. ¢ Considera que la empresa presenta un
plan de carrera?

6. ¢ Considera que el buen rendimiento de
sus funciones ha sido considerado para un
ascenso laboral en la empresa?

7. ¢ Estuvo satisfecho con el sueldo que
percibié?

8. ¢ Se encuentra conforme con los bonos e
incentivos recibidos por su productividad?

9. ¢ Considera que las metas propuestas
para recibir los bonos son dificiles de
alcanzar?

10. ¢ Considera que las prestaciones
(utilidades, viaticos, movilidad, vales de
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despensa, etc.) son buenas?

11. ¢ Considera que la motivacion que su
jefe le brindaba fueron las adecuadas?

12. ¢ Considera que las politicas
establecidas por la empresa fueron
importantes para motivar a realizar sus
funciones?

13. ¢ Considera que los incentivos y bonos
fueron suficientes para motivar amejorar su
productividad?

14. ¢ Su desempefio laboral fue reconocido
por su jefe?

15. ¢ Se sinti6 integrado con la empresa
durante su periodo laboral?

16. ¢ Considera que la relacién con su jefe
directo siempre fue cordial?

17. ¢Sinti6 que tus comparieros trabajaban
facilmente en equipo?

18. ¢ Se sintié apoyado por su jefe directo?

19. ¢ Ha recibido capacitacion necesaria
para realizar sus funciones de manera
efectiva?

20. ¢Alcanzo las metas establecidas por el
programa de capacitacion?

21. ¢ Considera que la empresa debe seguir
con la misma metodologia de capacitacién?

22. ¢ Considera que su productividad se
increment6 a causa de sus capacitaciones?
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