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RESUMEN

Uno de los focos rojos de la empresa Grupo Comercial de Hermosillo, S.A. de C.V.
es el alto indice de la rotacion de personal que existe desde la apertura de la plaza Santa
Ana en el afio de 1996.

El objetivo principal de esta investigacion es analizar y conocer la problematica de
la rotacion de personal, asi mismo las causas que la generan y las consecuencias que tiene.

El presente estudio comprende del periodo del mes de octubre del 2004 a abril de
2005, el trabajo inicia con revision bibliografica, se utilizé material bibliogréafico recopilado
en diferentes bibliotecas del estado, como la biblioteca de Nogales y la biblioteca de la
Universidad de- Sonora Unidad Santa Ana.

Asi mismo la persona encargada de nominas en el departamento contable del Grupo
Comercial de Hermosillo, S.A. de C.V. Sucursal Santa Ana aplicé una encuesta donde se
entrevisto a 30 colaboradores que renunciaron en dos meses continuos (noviembre—
diciembre de 2004), se hicieron cinco preguntas especificas que tomaron un punto relevante
y se obtuvo un porcentaje por cada una, por tal motivo se obtuvo informacién para llegar a
un analisis y a conclusiones acerca de este problema.

Los datos arrojados por las encuestas destacan lo siguiente: la mayoria de los
empleados tienen una antigiiedad no mayor a un afio, y las principales causas de las
renuncias es porque el salario es muy bajo, los empleados no estan de acuerdo con algunas
politicas de la empresa, entre ellas la politica de tres contratos de tiempo determinado y la
capacitacion que se le brinda al empleado es deficiente.

Tomando en consideracion los puntos anteriores se debe implementar un plan de

emergencia en donde se someta a consideracion el cambio en algunas politicas de la
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empresa, asignar personal especial para dar capacitacion a los empleados e introducir un

programa de recompensas econdmicas por productividad, puntualidad y buen desempefio

para motivarlos.
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INTRODUCCION

El area de recursos humanos que tiene a su cargo el Grupo Senderos y el proceso de
reclutamiento y seleccién juega un papel preponderante, ya que puede considerarse como
tarjeta de presentacion de la empresa y la puerta de entrada de nuevos colaboradores. Uno
de los focos rojos de la empresa es el alto indice de la rotacién de personal que existe desde
la apertura de la plaza Santa Ana en el afio de 1996, el cual esta teniendo una problematica
que se analizara y que no solo consiste en costo de dinero, sino de tiempo, esfuerzo y a su
vez genera costos secundarios que intervienen en la produccion y el buen desempefio de las
actividades de la empresa. El manual de proceso de reclutamiento de la empresa tiene como
finalidad el reunir a los individuos que posean las cualidades y caracteristicas adecuadas
para ejecutar satisfactoriamente las funciones que se les encomiende y cumplir con la
mision de la empresa que es proporcionar a los usuarios de las centrales de autobuses los
servicios y productos que satisfagan sus necesidades de bienestar durante su estancia en las
mismas.

Conscientes que la rotacion de personal representa un consumo de tiempo y dinero,
en dichos calculos econémicos deben incluirse los costos indirectos que genera la baja
productividad del empleado insatisfecho, la apatia en el personal que contintia y que hace
que disminuya su desempefio, esto aunado al tiempo extra que deben cumplir por el puesto
vacante. Las evaluaciones trimestrales que se hace al Grupo Comercial de Hermosillo, S.A.
de C.V. sucursal Santa Ana considera el rubro de rotaciéon de personal con dos puntos de la
calificacion total que es diez, mismos que no §e estan obteniendo por el indice tan elevado
de rotacion y por ende afectan los resultados de la plaza. En consecuencia, la reduccion de

la rotacién de personal puede simbolizar un ahorro importante para la organizacion, de




igual forma las politicas de seleccion de personal y salarios de la empresa no son las mas
adecuadas para retener a un empleado.
El objetivo principal de esta investigacion es analizar y conocer la problematica de

la rotacién de personal, asi mismo las causas que la generan y las consecuencias que tiene.




REVISON DE LITERATURA
Rotacién de personal.

Welter (2001) considera que el término rotacion de recursos humanos es la
fluctuacion de personal entre una organizacion y el ambiente. Generalmente la rotacién de
personal se expresa a través de una relacion porcentual, en el transcurso de cierto periodo
de tiempo. Casi siempre la rotacion se expresa en indices mensuales o anuales para permitir
comparaciones, desarrollar diagndsticos o promover acciones.

Mobley (1982) define la rotacién de personal como la suspensién individual del
personal afiliado a una organizacién, que recibe una compensaciéon monetaria o salario de
la compaiiia.

Mientras que Arias (2000), considera que para algunas empresas, la rotacién de
personal es una situacion que se presenta pese a los esfuerzos econdémicos y de condiciones
laborales de los directivos o duefios de los negocios, y para otras, una politica que
erréneamente trata de disminuir los costos, que engloban las llamadas prestaciones sociales
a través del desfile de trabajadores de poca duracion.

Del Llano (1987) considera que la rotacion de personal es la consecuencia de ciertos
asuntos o inconvenientes que surgen en la organizacién sobre el comportamiento o
desempeifio del personal. Pueden ser variables externas, como la oferta y demanda en el
mercado, e internas que pueden referirse a politicas de recursos humanos.

Mientras que Chiavenato (1990), dice que la rotacion puede ser real o potencial, la
primera se refiere a que el profesional ya se ha marchado de la empresa, ante lo cuél no se
puede tomar ninguna disposicion; y la segunda esta relacionada con el anhelo del trabajador

de salir de la empresa, asunto que atin no ha podido llevar a cabo.




Guzmén (1989), ubica el concepto de rotacién laboral como la fluctuacion de
personal en una organizacién, o bien, la cantidad de personas que ingresan y que se
desvinculan de la empresa.

Factores intrinsecos del ausentismo que influyen en la desercién.

La mayoria de estudios sobre rotacion de personal demuestran mayor indice de
ausentismo entre las mujeres que entre los hombres. Benhrend (2000), anota algunos
factores muy frecuentes en los casos de ausentismo. Cuando el régimen de pleno empleo
ocurre una tendencia hacia el aumento del ausentismo, probablemente sea porque los
empleados no temen ausentarse en el puesto de que no seran despedidos y de que si esto
llegara a ocurrir, otras oportunidades de empleo estarian a su disposicion. Cuando en
régimen de oferta de recursos humanos la tendencia es hacia le reducciéon del ausentismo,
probablemente sea porque los empleados temen ser despedido o castigados.

Lemark (2001) opina que los salarios altos constituyen un estimulo para obtener un
mejor nivel de asistencia. Sin embargo otros observaron lo contrario, o sea una relacion
directa entre los buenos salarios y el ausentismo. Algunos autores tratan de explicar esta
paradoja alegando que los trabajadores que tienen un nivel de vida fijo estin satisfechos
con sus ganancias, porque esas ganancias son suficientes para mantener ese nivel.

Uribe (1991) concuerda en que hay muchas divergencias en cuanto a la influencia
de la edad en los indices de ausentismo y nota que es un mayor indice entre los empleados

que tienen menos de veinte de afios de edad.



Causas de la rotacion de personal.

Robbins (2000) menciona que una de las causas que puede generar la rotacion de
personal en la organizacion es la insatisfaccion laboral, sobre todo si la persona insatisfecha
constituye un recurso humano altamente demandado, estableciéndose una competencia
entre oferta y demanda donde es el trabajador quien tiene la decisién final y donde la
satisfaccion juega un importante papel en dicha eleccion. La satisfaccion es la diferencia de
la cantidad de recompensas que reciben los trabajadores y la cantidad que piensan deberian
recibir, es mas una actitud que un comportamiento. Entre los factores importantes que
hacen que un trabajador se sienta satisfecho se encuentran: trabajos interesantes,
recompensas justas y equitativas, condiciones laborales adecuadas y buenos compaiieros de
trabajo.

Mowday et al. (1989) mencionan que en los ultimos veinticinco afios, se han
realizado estudios que involucran a la rotacién de personal, los cuales han establecido
modelos practicos para su explicacion. Estos modelos adjudican la rotacion a diferentes
factores, como la insatisfaccion del empleado hacia el trabajo y los factores economicos.
Dos de los motivos mas importantes son una pobre supervisiéon y una persona equivocada
en un puesto equivocado.

Royel (1998) considera que una de las formas mas frecuentes de manifestarse la
insatisfaccion, consiste en el abandono de la organizacién que se comienza con la busqueda
de otro empleo y que culmina con la renuncia cuando aparece lo que el trabajador busca.

Siliceo (1980) no ve la rotacion de personal como una causa, sino un efecto, como

consecuencia de ciertos fenomenos localizados interna o externamente en la organizacion



sobre la actitud y el comportamiento del personal. Es, por lo tanto, una variable
dependiente de aquellos fendmenos internos y externos de la organizacion.

Terry (1991) dice que una de las causas mas comunes que desde el punto de vista
laboral han aumentado la rotacion laboral en las organizaciones en los ultimos afios, es la
relacionada con el contenido del trabajo y los salarios; cuando esta relacién no se
corresponde el trabajador tratara de buscar una solucion a esta situacion dentro o fuera de
su centro laboral, segun sea posible aunque en nuestro pais existe un sistema de tarifas que
establecen que trabajos iguales reciben retribuciones iguales, esta relacion puede vulnerarse
por una serie de beneficios adicionales que pueden hacer que determinados tipos de
trabajos sean mas ventajosos y atractivos que otros, de ahi el éxodo que se ha producido en
la ultima década hacia los llamados sectores emergentes en la economia como lo es el
turismo.

Robbins (2001) anexa que dentro de los fendmenos internos que ocurren en la
organizacion se pueden citar:
=  Lapolitica salarial de la organizacion.

. La politica de beneficios de la organizacion.

*  Las oportunidades de crecimiento profesional localizadas dentro de la organizacion.
. El tipo de relaciones humanas desarrolladas dentro de la organizacion.

. La cultura organizacional desarrollada dentro de la organizacion.

»=  Lapolitica de reclutamiento y seleccion de recursos humanos.

. Los criterios y programas de entrenamiento a los recursos humanos.



indices de la rotacién de personal.

William er al. (1999) confirman que la relacion porcentual entre las admisiones y
las desvinculaciones de personal, en relacion al nimero medio de miembros de una
empresa, tiene como resultados, el indice bajo por el estancamiento y envejecimiento del
personal de la organizacion. Pero si el indice es muy elevado se presenta demasiada fluidez
y se puede perjudicar a la empresa (falta de estabilidad). El indice ideal permite a la
empresa retener al personal de buena calidad, sustituyendo a aquel que presenta problemas
dificiles de corregir (dentro de un programa factible y econémico). indice de Ausentismo:
reiacic’m porcentual entre las horas hombre perdidas por ausencias y el total de horas
hombres trabajadas. Ejemplo indice de rotacion: si existen 1000 empleados, salen 10 y
entran 20 en 1 afio (recordar la importancia del tiempo). El indice de rotacion es: (20 - 10 /
1000) * 100 = 1% anual. Como la relacion es porcentual, el indice es del 1% positivo, lo
que indica ademas que la empresa esta creciendo. Existe estabilidad, y la rotacion es baja.
Si la empresa estd en crisis, supongamos salen 500, y entran 20. (20 - 500 /1000) * 100 = -
48% implica que la empresa decrecid personal en 48% y la rotacién es muy alta. Existen
varias formas de calcular el indice de rotacidn: considerando entradas y salidas de personal
respecto a los recursos disponibles, durante un determinado periodo de tiempo; tomando en

consideracién solo las salidas; y teniendo en cuenta movimientos internos.



Problematica de la rotacion.

Jonson (1999) afirma que uno de los factores principales de la problematica de la
mayoria de las empresas es el recurso humano. Sin embargo, se conocen una serie de
pequefios indicadores que proyectan que las cosas no andan bien y que no estan reflejados
en los manuales de perfiles para la formaciéon. Uno de ellos es el indice de rotaciéon de
personal, la rotaci6n en las plantillas es necesaria, pero un exceso es un problema.
Freedman (1989) dice que cuando se instala la alta rotacién de una manera continuada en
una compafiia se encuentra con una situacién muy peligrosa conocida como el sindrome de
la hamburguese. Las compaiiias con este sindrome se caracterizan por una alta rotacién de
personal y porque los mandos intermedios lo son por su antigiiedad que tampoco es tanta,
pero si mas que la del resto y no por su competencia. Parece como si todos los que estan lo
hicieran porque no pueden estar en otro sitio, a pesar de que la némina se mueve
muchisimo. Probablemente el sindrome se produce porque una parte de la plantilla se siente
totalmente al margen de la empresa y la otra, que desempefia una pequeiia responsabilidad,
cree que agotd todas sus posibilidades profesionales hace tiempo. Unos piensan que estan
de paso y otros que pudieran irse. De hecho, muchas veces el sindrome es provocado por
una direccion de personal que pretende reducir costos o imponer criterios de manera
autoritaria mas alla de lo que la organizacion esta dispuesta a aceptar.

Se genera asi una resistencia pasiva que se manifiesta en una necesidad constante de
reponer los empleados que van abandonando la firma. Los ahorros de costos o las mejoras

organizativas en estos procesos, que no cuentan con el beneplédcito de la organizacion.



Efectos de las excesivas rotaciones.

Degales (1995) concuerda que cuando la rotacion se dispara, se producen a su vez el
efecto que parecen borrar la memoria de la compaiiia: como ;quién puede atenderme? Por
lo que se pierde una gran parte de informacion necesaria para los procesos diarios, porque
los empleados responsables de los mismos han abandonado la empresa y no han podido
transmitir la informacién necesaria. Asi se producen las clasicas situaciones en las que
clientes, proveedores y otros grupos que se relacionan con la compaiiia (entre los que estan
los mismos empleados) no encuentran quien les pueda resolver un problema o darles una
explicacion: el que se responsabilizaba de ello ya no esta.

Desmoralizacion.

Sanchez (1988) concuerda con la sensacién de interinidad que alcanza a todos los
que trabajan en una compailia con altisima rotacion, ya que hace que muchos comiencen a
hacer promesas para alcanzar sus fines que no creen que cumpliran, porque para cuando
sean exigibles es posible que ya no estén. Estas promesas terminardn por generar un
deterioro importante en el nivel de confianza interno y externo de la compaiiia.

La direccién de la compafiia debe analizar, como otro dato importante mas, el indice
de rotacion de su personal.

Costo de la rotacion de personal.

Goémez (1999) afirma que la rotacién de personal involucra una serie de costos primarios y
secundarios. Entre los costos de personal estan costo de reclutamiento y seleccion, que
integran los gastos de administracion y de procesamiento de solicitud del empleado, gastos
de mantenimiento del 6rgano de reclutamiento y seleccion (salarios del personal de

reclutamiento), gastos en anuncios de periddico, hojas de reclutamiento, horarios de
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empresas de reclutamiento, material de reclutamiento, formularios, gastos de
mantenimiento de la seleccién de servicios médicos (salarios del personal de enfermeria)
promediados por el nimero de candidatos sometidos a exdmenes médicos de seleccion,
otros son los costos de registros y documentacién que los integran (gastos de
mantenimiento del érgano de registro y documentacion de personal, gastos en formularios,
documentacién, anotaciones, registros, gastos de mantenimiento del 6rgano de registro y
documentacion de personal, gastos en formularios, documentacién, anotaciones, registros.
También existe un costo el de integracion que lo conforma (gastos de seleccion de
entrenamiento, se debe hacer a la distribucién por el tiempo proporcional aplicado al
programa de integracion de nuevos empleados divididos por él numero de empleados
sometidos al programa de integracién, costo del tiempo del supervisor del érgano
solicitante aplicado en la ambientacién de los empleados recién admitidos en su seccién.
Uno de los costos de desvinculaciéon comprende gastos del oOrgano de registro y
documentacién relativos al proceso de desvinculacién del empleado, divididos por el
numero de empleados desvinculados; costo de la entrevista de desvinculacion (tiempo del
entrevistador aplicado a las entrevistas de desvinculaciéon, costo de los formularios
utilizados, costo de la elaboracion de los formularios, costo de la elaboraciéon de los
formularios subsecuentes). El costo de las indemnizaciones por el tiempo que integran del
anticipo de pagos relacionados con vacaciones proporcionales, salario proporcional, aviso
previo. El costo de admision primaria se calcula sumando los cuatro costos dentro de cierto
periodo y dividiendo el resultado por el nimero de empleados desvinculados. Los costos
primarios de la rotaciéon de personal son facilmente calculables, bastando un sistema de

tabulacion y acompafiamiento de datos.
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Ellys (2001) asienta que existen costos secundarios de la rotacion de personal,
como:
1. Reflejos de produccion.
= Pérdida de la produccion causada por el vacio dejado por el empleado desvinculado,
mientras no es sustituido.
* Produccién generalmente inferior, por lo menos durante el periodo de ambientacién del
nuevo empleado que ha ocupado el cargo.
* Inseguridad inicial del nuevo empleado y su interferencia en el trabajo de los
companeros.
2. Reflejos en la actitud del personal.
» Imagen, actitudes y predisposiciones que el empleado que esta retirindose transmite a
Sus comparieros.
* Imagen, actitudes y predisposiciones que el empleado que estd iniciando transmite a sus
comparieros.
» Influencia de los dos aspectos mencionados anteriormente sobre la moral y la actitud
del supervisor y del jefe.
» Influencia de los dos aspectos mencionados anteriormente sobre la actitud de los
clientes y de los proveedores.
3. Costo extra laboral.
= Gastos del personal extra y de las horas extras necesarias para cubrir el vacio existente
o para cubrir la deficiencia inicial del nuevo empleado.

* Tiempo adicional de produccion por la deficiencia inicial del nuevo empleado.
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* Elevacion del costo unitario de produccion con la deficiencia media provocada por el
nuevo empleado.

* Tiempo adicional del supervisor que se emplea en la integraciéon y en el entrenamiento
del nuevo empleado.

4. Costo extra-operacional.

* Costo adicional de energia eléctrica, debido al indice reducido de produccién del nuevo
empleado.

* Costo adicional de servicios de mantenimiento, utilidades y control de la produccion,
servicio, etc.; que se vuelven mas elevados frente al indice reducido de produccién del
nuevo empleado.

* Aumento de accidentes debido a una intensidad mayor en el periodo de ambientacién
inicial de los recién admitidos, y

* Aumento de errores repeticiones y problemas de control provocados por la
inexperiencia del nuevo empleado.

5. Costo extra-inversion.

* Aumento proporcional de las tasas de seguro, depreciacion del equipo, mantenimiento y
reparaciones en relacion con el volumen de produccién, reducido en razon de los cargos
existentes a los recién admitidos que estan en periodo de ambientacion y de entrenamiento.
* Aumento en el volumen de salarios pagados a los nuevos empleados y
consecuentemente de reajustes de todos los demas empleados, cuando la situacion del
mercado de trabajo es la oferta, lo que intensifica la competencia y lleva la oferta de
salarios iniciales al mercado de recursos humanos.

» Pérdidas en los negocios.
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La imagen y los negocios de la empresa pueden sufrir deterioro por la deficiente

calidad de los productos en razon de la inexperiencia de los empleados.

13



MATERIAL Y METODOS

El presente estudio comprende del periodo del mes de octubre de 2004 a abril de
2005, el trabajo inicia con revision bibliogréfica, se utilizé material bibliogréfico recopilado
en diferentes bibliotecas del estado, como la biblioteca de Nogales y la biblioteca de la
Universidad de Sonora Unidad Santa Ana.

Asi mismo la persona encargada de néminas en el departamento contable del Grupo
Comercial de Hermosillo, S.A. de C.V., Sucursal. Santa Ana aplicé una encuesta donde se
entrevistdé a 30 colaboradores que renunciaron en dos meses continuos (noviembre—
diciembre de 2004), se hicieron cinco preguntas especificas que tomaron un punto relevante
y se obtuvo un porcentaje por cada una, por tal motivo se obtuvo informacion para llegar a

un analisis y a conclusiones acerca de este problema.
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RESULTADOS
Las encuestas que se aplicaron a los empleados desertores de Grupo Comercial de
Hermosillo, S.A. de C.V. arrojaron los siguientes datos.
Uno de los puntos que se puede ver claramente esta representado en la Figura 1
donde el 60% de las personas que renunciaron en un periodo de dos meses seguidos, son
personas que cuentan con una antigiiedad no mayor a un afio, este fenémeno se da por la

afluencia de personas hacia la frontera haciendo escala en la ciudad por temporadas.

O Menor a un afio

40%

B Mayor a un afio

Figura 1. La antigiiedad del empleado.

La principal causa de la renuncia voluntaria fue la poca remuneracién monetaria,
coincidiendo un 75% en esa respuesta, asi como la falta de capacitaciéon en un 20% (Figura
2}

Uno de los factores principales que destacaron coadyuvando a la causa con mayor
porcentaje fue que la mayoria argument6 que “la vida es muy cara en esta regiéon” y los

salarios muy bajos, no acordes con lo que se consume y los precios que estan al publico.
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20% i O Renuncia por la poca
o A remuneracion

M Falta de capacitacion

Mejor oportunidad

Figura 2. La principal causa de renuncia.

En la Figura 3 se observa que el 30% de los entrevistados coinciden que si en ellos
estuviera, cambiarian la politica de los tres contratos eventuales antes del contrato por
tiempo indefinido, ya que se crea cierta incertidumbre e inseguridad en el trabajo,
temiendo el no ser recontratado, por tanto empiezan a buscar alternativas de trabajo por si

eso llegara a ocurrir y en ocasiones optan por irse.

O Cambiarian contratos eventuales
Bl Mejores salarios y prestaciones

No les interesa

40%

Figura 3. Las politicas de la empresa ante los empleados.

16




En la Figura 4 se ilustra que al 60% no se le daba la capacitacién y entrenamiento
adecuado para desarrollar el trabajo con calidad, ya que por la constante rotacién no se

optimiza la funcion de la capacitacion y no se cumple con las expectativas en ese rubro.

O Capacitacion eficiente

@ Regular
20%
No hay capacitacion

Figura 4. Evaluacion de la capacitacion.

El 60% coincidié que la remuneracion no es suficiente por el trabajo desempefiado
por lo tanto el empleado empieza a pensar en otras opciones donde la remuneracién sea

mejor (Figura 5).

10% &l O Remuneracién no suficiente

@ Buena

& Regular

Figura 5. La remuneracion de los empleados.
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El porcentaje general de rotacion se obtuvo de la muestra de las personas
entrevistadas dividiendo el total las bajas (30 colaboradores) entre las altas (58

colaboradores) que se registraron en el bimestre arrojando un 52% de rotacién de personal.
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CONCLUSIONES

El indice tan elevado que tiene la empresa de rotacion de personal es entre los
empleados no mayores a un afio, por tanto se tiene que implementar un plan de emergencia,
donde se someta a consideracion algunos cambios en las politicas de reclutamiento y
seleccion.

Otro punto considerable es el plantear personal especial para dar capacitacién y
entrenamiento asi evitando tiempos mal distribuidos y descuidos en sus funciones por la
doble labor de desempeiiar su puesto y el capacitar a un nuevo colaborador.

Una propuesta es el de introducir un programa de recompensas econdémicas por
productividad, puntualidad y buen desempefio que incentiven a los colaboradores, los haga
productivos y los recompense de tal forma que queden satisfechos con su trabajo. Atender

las recomendaciones y solicitudes para propuestas ante la direccion.
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RECOMENDACIONES
Presentar ante la direccion de la empresa un informe de la situacion que existe
acerca de la problematica de la rotacién de personal, donde se proponga la necesidad de un
departamento de recursos humanos el cual desempeiie su funcién y cumpla con los perfiles

y las expectativas de la empresa.
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FORMATO DE ENCUESTA
Grupo Comercial de Hermosillo, S.A. de C.V. Sucl. Santa Ana.

Aldama 301 colonia centro, Santa Ana, Sonora.

Entrevistado Puesto

1.;Cual es la antigiiedad en tu trabajo?

2.¢Cual es la principal causa porque renuncias?

3.¢Qué politica cambiarias de la empresa y por qué?

4.;Cémo fue la capacitacion que te brindaron para desempefiar tu puesto?

5.;Consideras suficiente la remuneracion monetaria que te daba la empresa a cambio de tu

trabajo?
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