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INTRODUCCION

Hoy en dia, las compafias se encuentran en un proceso de readaptacion a los constantes
cambios que surgieron en los ultimos dos afios debido a la pandemia por COVID 19. Los
sistemas administrativos que se manejaban hasta antes de la crisis de salud, si bien
siguen funcionando, las empresas han tenido serias dificultades en cuestion de
segundos, ya que, no solo han tenido que hacer reajustes a sus estrategias de logistica,
mantenimientos, mercadotecnia, adecuacidon de espacios de acuerdo a las
requerimientos establecidos por la Secretaria de Salud para el caso de México y por sus
homologos en el resto del mundo; sino que también han tenido que luchar por mantener
o retener a su fuerza laboral, ya que de acuerdo al fenémeno presentado por la pandemia,
los empleos han tenido cambios fundamentales en su operacion; tal es el caso del
teletrabajo y las nuevas normalidades en los centros de trabajo para aquellos que laboran
presencialmente. Estos han tenido que adaptarse fisica y mentalmente a la nueva forma

de trabajar.

Aun asi, han surgido situaciones como la renuncia masiva de trabajadores en paises
como Estados Unidos e Inglaterra; y a pesar de que no se habla mucho sobre esta
situaciéon, de manera particular, las empresas en México no han sido la excepcién. Tal es
el caso del presente trabajo de investigacion, que tiene como principal objetivo el analisis
estructural como medio, para identificar los factores que afectan la rotacién de personal
en una empresa internacional dedicada a la venta de helados y pizzas, esto, mediante el
método de andlisis estructural Matriz de Impactos Cruzados, Multiplicacion Aplicada a
una Clasificacion, por sus siglas (MIC MAC), donde se identifican las variables y los
colaboradores involucrados. Esta investigacion se encuentra dividida en 5 capitulos que
contienen todos los aspectos del alcance del trabajo, los cuales se iran abordando uno a

uno tal como se van desarrollando.

Dentro del capitulo#l se encuentra el planteamiento de la investigacion, en el cual se
describe el problema, el porqué del trabajo y esta conformado por los objetivos y

alcances. En el capitulo#2 el lector puede encontrar el marco tedrico, en el cual se tiene,



ademas de la literatura adecuada para el presente proyecto, la recopilacion de
antecedentes e investigaciones previas sobre rotacién de personal y la herramienta de
andlisis estructural MIC MAC. EIl capitulo#3 contiene la metodologia utilizada para
comprender el fendmeno que existe en la empresa; se describe detalladamente los pasos
a seguir al utilizar una herramienta digital para la toma de decisiones, se describe la forma
en la que se concluy6 el FODA necesario para identificar las variables que impactan en
la problematica y finalmente se describe el uso del software MIC MAC, asi como sus
principales usos. Dentro del capitulo#4 se encuentran los resultados de la presente
investigacion y que forman parte fundamental de los indicadores marcados por la
herramienta mic mac, asi como un analisis exhaustivo por cada variable y el impacto que
tiene en la empresa cada uno. También se incluye de manera muy particular los
resultados sobre las opiniones de cada uno de los puestos gerenciales en el caso
presentado, como una forma de analizar por separado la precepcion que tienen sobre la
rotacion de personal que tiene la compafiia. Para finalizar, el capitulo#5 contiene las
conclusiones de la investigacion, es decir las interpretaciones de los resultados y las

recomendaciones para los proximos investigadores relacionados con el tema.

Robbins (1998) Menciona que la “La rotacién de personal es el retiro voluntario e
involuntario permanente de una organizacion. Puede ser un problema, debido al aumento
de los costos de reclutamiento, de seleccién, de capacitacion y de los trastornos
laborales, No se puede eliminar, pero si minimizar, sobre todo entre los empleados con
un alto nivel de desempenio y de los dificiles de reemplazar’.

Por lo anterior, el trabajo de investigaciéon plantea la necesidad de conocer los principales
motivos por los cuales el personal de la empresa internacional de ventas de nieves y

pizzas presenta una alta rotacion.



ABSTRACT

Today, companies are in a process of readapting to the constant changes that have arisen
in the last two years due to the COVID 19 pandemic. The administrative systems that
were managed until before the health crisis, although they keep continue to function ,
companies have had serious difficulties in a matter of seconds, since not only have they
had to make readjustments to their logistics strategies, maintenance, marketing,
adaptation of spaces according to the requirements established by the Ministry of Health
for the case of Mexico and by their counterparts in the rest of the world; but they also had
to fight to maintain or retain their workforce, since according to the phenomenon presented
by the pandemic, jobs have had fundamental changes in their operation; Such is the case
of teleworking and the new normalities in the workplace for those who work in person.

These have had to adapt physically and mentally to the new model of work.

Even so, situations have arisen such as the massive resignation of workers in countries
like the United States and England; and although not much is said about this situation, in
particular, companies in Mexico have not been the exception. Such is the case of this
research work, wich main objective is structural analysis as it means to identify the factors
that affect staff turnover in an international company dedicated to the sale of ice cream
and pizza, this, through the method of structural analysis Matrix of Crossed Impacts,
Multiplication Applied to a Classification, for its acronym (MIC MAC), where the variables
and the collaborators involved are identified. This research is divided into 5 chapters that
contain all aspects of the scope of the work, which will be addressed one by one as they

are developed.

Within chapter #1 is the research approach, which describes the problem, the reason for
the work and is made up of the objectives and scope. In chapter #2 the reader can find
the theoretical framework, in which there is, in addition to the appropriate literatura for this
project, the compilation of background and previous research on staff turnover and the
MIC MAC structural analysis tool. Chapter #3 contains the methodology used to
understand the phenomenon that exists in the company; the steps to follow when using a
digital tool for decision making are described in detail, the way in which the necessary

SWOT was concluded to identify the variables that impact the problem is described, and



finally the use of the MIC MAC software is described. as well as its main uses. Within
chapter #4 are the results of this investigation and that are a fundamental part of the
indicators marked by the mic mac tool, as well as an exhaustive analysis for each variable
and the impact that each one has on the company. The results on the opinions of each of
the managerial positions in the case presented are also included in a very particular way,
as a way of separately analyzing the perception they have about the company's personnel
turnover. Finally, chapter #5 contains the conclusions of the research, that is, the
interpretations of the results and the recommendations for future researchers related to

the subject.

Robbins (1998) Mentions that “Staff turnover is the permanent voluntary and involuntary
retirement of an organization. It can be a problem, due to increased costs of recruitment,
selection, training and job disruptions. It cannot be eliminated, but it can be minimised,
especially among high-performing and hard-to-get employees. replace”. Therefore, the
research work raises the need to know the main reasons why the staff of the international

ice cream and pizza sales company has a high turnover.
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CAPITULO 1
PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1 Antecedentes

Toda empresa esta interesada en mantener estable a los colaboradores porque
ayuda a asegurar su eficiencia y eficacia que se necesitan para poder seguir operando
adecuadamente; por lo tanto, la estabilidad en los centros de trabajo no seria la causante
de la rotacion de personal, sino el resultado de una serie de factores dentro y fuera de la

empresa que se encuentran directamente relacionadas con los trabajadores.

Los motivos que originan una rotacion de personal en una organizacién implican
costos, tiempos de contratacion y capacitacion del personal, procesos de reclutamiento
y seleccién de personal adecuados, ambientes laborales, entre otros. Las razones de
esto pueden variar de una organizacién a otra, dependiendo de las condiciones laborales
y motivaciones de los colaboradores. Por lo cual, es importante poder identificar estas

causas para buscar reducirlas, minimizando el impacto.

El Capital Humano lo constituyen personas contratadas que ingresan, contindan y
desarrollan sus actividades dentro de la organizacion, independientemente de su rango
0 misién. “Los recursos humanos se distribuyen en diferentes niveles: el nivel
organizacional (direccion), el nivel intermedio (gerencia y consultoria) y el nivel operativo
(técnicos, empleados y trabajadores, y supervisores de primera linea) de la organizacién”
(Chiavenato, 2010).

Ademas de decidir cdmo manipular otros recursos inertes y estéticos, también
constituyen el tnico recurso dinamico de la organizaciéon. Ademas, constituyen un tipo de
recurso, con carreras orientadas al crecimiento y desarrollo. Las personas aportan sus
habilidades, conocimientos, actitudes, comportamientos, opiniones, etc. a la
organizacion. Ya sean directores, gerentes, empleados, trabajadores o técnicos, las
personas juegan roles muy diferentes, que seran puestos en la jerarquia de poder y

responsabilidad que existen en la organizacion.



Ademas, existen grandes diferencias entre las personas, ya que, por diferencias
individuales de personalidad, experiencia, motivacién, etc., constituyen un recurso muy
diversificado. De hecho, el término recurso representa un concepto muy limitado,
incluidas las personas, porque no son solo un recurso, también son socios en la

organizacion.

Por otra parte, Chiavenato (2010) menciona que “la competencia de una persona
es la capacidad de actuar en diferentes situaciones para crear activos tangibles e
intangibles. No basta con tener personas. Necesita una plataforma que funcione como
base y un ambiente que impulse a las personas y utilice el talento existente”. De esta
forma, el capital humano se compone basicamente de talentos y habilidades humanos.
Su pleno uso requiere una estructura organizacional adecuada y una cultura democratica

y positiva.

Las personas en su conjunto constituyen el capital humano
de una organizacion. El valor de este capital depende mas o menos
de los talentos y habilidades que contiene y pueden agregar valor
a la organizacion y hacerla mas flexible y competitiva. De modo
que, el capital es mas valioso en la medida en que incide en las
acciones y el destino de la organizacion. Para hacer esto, las
organizaciones deben enfocarse en usar cuatro detonadores
bésicos. (Chiavenato, 2010)

1. Autoridad: Dar poder a las personas para que tomen
decisiones independientes sobre acciones y recursos. En este
sentido, todo lider distribuye y delega poder a las personas para
gue puedan trabajar de acuerdo con lo aprendido y dominado. En
otras palabras, otorgar autonomia a las personas es la denominada

autorizacion (empowerment).

2. Informacién: Facilitar el acceso a la informacion. Crear
condiciones para difundir informacion y hacerla util y es fructifero
para las personas en el sentido de facilitar la toma de decisiones y

encontrar caminos nuevos Yy diferentes.



3. Recompensas: Dar incentivos compartidos que
promuevan los objetivos de la organizacion. Uno de los factores
motivadores mas poderosos es la recompensa por un trabajo
sobresaliente. La recompensa es un refuerzo positivo y un
indicador del comportamiento de los participantes esperado por la

organizacion.

4. Habilidades: Ayudar a las personas a desarrollar
habilidades y competencias para utilizar la informacion
ampliamente y ejercer autonomia. Esta es la forma de crear talento
en una organizacion: definiendo las capacidades necesarias para
alcanzar las metas y creando las condiciones internas para que las
personas adquieran y desarrollen estas capacidades de la mejor

manera.

1.2 Problema de Investigacion

Actualmente en la empresa internacional de venta de nieves y pizzas, se cree que
la rotacion de personal estd muy elevada, por lo que se requiere identificar los factores

que afectan la rotacion.

Como se muestra en la figura N°1, se tiene un estudio de rotacién de empleados
proporcionado por la organizacion, en la cual se lleva un control anual de las bajas de
personal, teniendo en el (2019) un 21% de rotacion, para el (2020) se tiene un 27%, y
para octubre del 2021 se tenia un 33.7% de rotacion de personal. Como lo menciona
Chiavenato (2001) “no hay un numero que defina el indice adecuado, sino una situacién
especifica para cada organizacion en funcién de sus problemas y de la propia situacion

externa del mercado”.



Figura 1: Registro de rotacion de personal

REGISTRO DE ROTACION
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Fuente: Elaboracion propia

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo general

Identificar los factores que afectan la rotacion de personal en una empresa

internacional de venta de nieves y pizzas mediante el método de Analis

MICMAC.

1.3.2 Objetivos especificos

o Identificar las causas que provocan la rotacion del personal.
o Analizar el nivel de rotacién del personal.
o Proponer un plan de mejora para detener o disminuir los indices de

rotacion de personal.



1.4 Justificacion

La presente investigacion se basa en el andlisis de los factores que inciden en la
rotacion de personal en una compafiia debido a los altos e incrementos de sus
indicadores de este fendmeno, sus posibles afectaciones a la economia de la empresa,
ya que es sabido que todo personal implica gastos a la empresa y los efectos que pudiera
estar causando a las diferentes areas operativas de la misma, considerando las
diferentes opiniones que se tenga a niveles gerenciales, ya que ellos representan la
fuerza laboral que incide en la principal toma de decisiones en la organizacion. Por otra
parte, la empresa, no realiza encuestas de salidas a los exempleados, por lo que no se

podra tener informacion de ellos.

1.5 Limitaciones y delimitaciones

Las limitaciones en esta investigacion estriban principalmente en la imposibilidad
de realizar actividades de tipo presencial debido a las recomendaciones sanitarias
establecidas por la Secretaria de Salud en México, debido a la pandemia por SARSCOV
2; por lo que la recoleccion de la informacion se hace via remota por diferentes medios

electrénicos que permitan la adecuada comunicacién con los directivos de la empresa.

En las delimitaciones de la investigacion se buscé recabar informacion solamente
de personas que tengan relacion con la empresa internacional de venta de nieves y
pizzas, los cuales se encuentren en el corporativo o en las sucursales localizadas dentro

de la Republica Mexicana.



CAPITULO 2
FUNDAMENTOS CONCEPTUALES Y MARCO TEORICO

2.1. Rotacion de Personal

Las empresas de forma continua tienen diferentes impactos que afectan o
benefician el desarrollo de estas. La rotacion de personal es una de las causas que
impactan de forma negativa a la organizacién, cuando su indice es muy alto, ya que
puede implicar altos costos de procesos de reclutamiento y seleccion, ademas de la
capacitacion de inicio de sus trabajadores. Cuando un empleado entra y otro sale, lo ideal
seria que fuera de forma sincrona para no incrementar los indicadores negativos, la
problematica surge cuando entra un trabajador y salen varios en un corto tiempo, ya que
la empresa ya se encuentra comprometida con los procesos productivos y por motivos
de ausencias de personal largas no pueden parar o que, con esto, la calidad de los
productos o servicios pueda disminuir. Pongdmonos en contexto, imaginemos que
estamos en un restaurant lleno de comensales, ¢qué sucede cuando varios de los
meseros dejaron de laborar ese dia porque les surgié un nuevo trabajo o porque
simplemente no estaban a gusto en la empresa?, o peor aun ¢Qué sucederia en ese
restaurant si los cocineros dejaron de laborar ese mismo dia todos?, la respuesta seria
simple para los que conocen de los sistemas administrativos y que manejan los planes
de contingencia hasta el &mbito de los empleados; pero para muchas empresas, esta

situacion seria un caos.

2.1.1. Definicion de rotacién de personal

Para definir el concepto de Rotacion de Personal, tomemos lo siguiente:

“La rotaciébn de empleados es la renuncia permanente voluntaria e involuntaria a la
organizacion. Esto puede ser un problema debido a los mayores costos de contratacion,
seleccién, capacitacion e interrupcion del trabajo. No se puede eliminar, pero se puede
minimizar, especialmente entre los empleados de alto desempefio y dificiles de

reemplazar’ (Robbins, 1998).



La tasa de rotacion de empleados se refiere al nUmero de personas que entran y
salen de la organizacion dentro de un periodo de tiempo. También se puede definir como
el nimero de trabajadores que salen y entran en comparacion con el nimero total de
empresas, departamentos, niveles o puestos con los que cuenta una organizacion y que
son parte fundamental para conocer las posibles incidencias que representa cada una de

ellas.

Toda empresa debe esperar un cierto nivel de rotacion de empleados, lo cual es
saludable para la organizacion, pero generalmente los costos son altos, por lo que los
empleadores estan interesados en mantenerlo en un nivel bajo. Estos prondsticos de
rotacion se visualizan cuando la empresa utiliza como aliada a la planeacién y conoce
casi con exactitud cuando y quienes seran los trabajadores que causaran algun tipo de
baja. Cuando los problemas de estabilidad laboral que afectan al ejercicio diario se hacen
evidentes, es necesario investigar las razones de estos altos niveles. Por lo general, hay
liderazgo, motivacion, satisfaccion laboral, trabajo en equipo y otros problemas detras de

la rotacion de alto nivel.

La rotacién de empleados es la entrada y salida de personas en
la organizacién. De esta manera, si existe un porcentaje muy alto, se
considera como una sefial de algun problema; si se tiene en cuenta que
la organizacién ha producido actividades de recursos humanos para
atraer, seleccionar y capacitar al personal a ser contratado, se
considera que un alto indice de rotacion es costoso para la empresa.
(Arias Galicia, 1990)

Existen varias formulas para medir la tasa de rotacion, la siguiente es una de las

mas comunes (Arias Galicia, 1990):



R=B/Nx1000 R=B-1/N x 100

En donde:

R=tasa de rotacion (%)

B= Numero de bajas

N= Promedio de personas que se encuentran activos en la nédmina, en el periodo
requerido a considerar.

1= Numero inevitable de bajas (muerte, reducciones de personal).

2.1.2 tipos de rotacion de personal

Pese a que la Rotacién de personal puede verse como un grado de oportunidad

para mejorar los puestos de trabajo, sus funciones y sus personas, tal como lo menciona

Los puestos altamente especializados son mas faciles de
aprender, los niveles de satisfaccion mas bajos que por lo general se
asocian con ellos pueden conducir a altas tasas de rotacion de
personal. Cuando esas tasas son altas, un nuevo disefio del puesto que
haga mayor hincapié en los elementos conductuales puede contribuir a
reducir la rotacion del personal. (Wherter,2000)

Como lo menciona el autor, esta seria una buena causa para basar la rotacién
como medio para mejorar los puestos; asi mismo afirma que “las mas comunes son la
rotacion de puestos, la inclusion de nuevas tareas, el enriquecimiento del puesto y los
grupos autdbnomos de trabajo.” y que estamos de acuerdo con su afirmacion, sin
embargo, para el presente trabajo de investigacion se basa Unicamente a la rotacion de

personal que origina la entrada y salida de la empresa por parte de los trabajadores.

La rotacion excesiva de personal se considera un problema de administracién de
recursos humanos, porqgue aumenta el costo de reclutamiento, seleccion, integracién y

capacitacion del personal; también impide el cumplimiento de los planes y metas de



produccion, ventas, calidad y desarrollo de los empleados. Sin embargo, se menciona

gue existen dos tipos de rotacion de personal:

1. La rotacion interna: Se define como la cantidad de empleados
que cambian de trabajo sin salir de la empresa. La rotacion interna ha
demostrado ser no solo una importante herramienta de desarrollo para
los empleados, sino también un incentivo eficaz ante la rutina diaria. La
rotacion interna también busca que los trabajadores se enfrenten a
situaciones completamente nuevas, como unirse a un nuevo proyecto.
(Espinoza, 2013)

Continuando con lo que se refiere a la rotacion interna, los
empleados, pueden encontrar dentro de sus organizaciones lo que se
conoce como “Plan de Vida y Carrera”, lo que puede significar un
desarrollo personal y profesional de los trabajadores y que constituyen
una fuerza motivante muy importante, lo cual debe constituir dentro de
la compafia una medida de prevencion del fendmeno de la rotacion de
personal; estas estrategias de desarrollo de los trabajadores pueden

incluir:

e Transferencias: Cambios de un puesto a otro, ya sea dentro
de la misma ciudad o incluso fuera hasta del mismo pais. Pueden o no
incluir aumentos de salario dependiendo del puesto a ocupar. La
empresa para utilizar este tipo d estrategias debe centrarse en el
método de Reskilling, lo cual significa que la organizacion debe planear
adecuadamente la capacitacion de los trabajadores en diferentes
puestos para que éstos, puedan brincar de una funcién a otra sin retraso

ni pérdidas.

e Ascenso: Una de las motivaciones mas importantes de todo
empleado es que su salario sea mas satisfactorio. Para que una

empresa pueda realizar este método, es recomendable que o se olviden



de incluir en su capacitacion el método de Upskilling, o las
competencias que se adquieren para ocuparse de un nuevo puesto de

mayor jerarquia que representa mayor salario para el trabajador.

e Promocion: Otra forma que se tiene de que el trabajador
aumente de sueldo ocupando su mismo puesto. Este tipo de
promociones es muy utilizado por el empresario para estimular a los
trabajadores que se mantienen dentro de las organizaciones y son una
forma motivante de saber que, con el tiempo, aunque se desarrollen las
mismas funciones, puede llegar a aumentar tu ganancia por indicadores
de antigliedad, por incrementos de productividad, por logro de metas y

objetivos, etc.

2. La rotacion externa se refiere a los empleados que ingresan y
salen de la organizacion y que dentro de esta situacion se pueden
presentar por diversos motivos, entre ellos: muerte del empleado,
jubilacién, incapacidad permanente, renuncia del empleado, despido,
eleccion indebida e inestabilidad familiar.

Por su parte Robbins (2005) también coincide con Espinoza, mencionando que
“existen dos tipos de rotacién de personal las cuales define: La Interna (se produce
cuando un empleado es transferido a un nuevo puesto o departamento de trabajo) y la
rotacién externa (consecuencia de ruptura laboral con la organizacién)’. Estos casos se
presentan muy comunmente en la mayoria de los empleados insatisfechos, con un
deficiente rendimiento en su trabajo y esto los lleva a pensar en buscar un nuevo empleo,
evaluar sus alternativas o anunciar su intencion de abandonar la empresa. La rotacion de
personal es el intercambio de personas que ingresan a la organizacion, asi como de las

personas que salen de la misma.
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Por su parte, Taylor (1999) mencion6 que existen tres tipos de

desvinculaciones en las organizaciones:

1. Rotacion voluntaria: Se produce cuando un empleado decide
dar por terminada la relacion con la empresa por motivos personales o
profesionales. Esta decisidon puede deberse a que el empleado ha
encontrado un trabajo mejor, quiere cambiar de carrera o quiere pasar
mas tiempo con su familia o su tiempo libre. La decision puede deberse
a que el empleado cree que el trabajo actual no es satisfactorio, esto
puede deberse a malas condiciones laborales, salarios bajos,
beneficios bajos y una mala relaciéon con el jefe. La rotacion voluntaria

propone otra situacion a la consideracion de la direccién de personal.

2. Rotacion laboral voluntaria inevitable: esto se debe a que las
decisiones importantes de los empleados estan fuera del control del
empleador. Sin embargo, estudios recientes han demostrado que
alrededor del 80% de las interrupciones laborales voluntarias son
evitables, muchas de las cuales son causadas por errores de

contratacion o desajustes entre empleados y puestos de trabajo.

3. Rotacion laboral involuntaria: ocurre cuando la gerencia
decide terminar la relacion laboral con los empleados debido a
necesidades financieras o fallas entre los empleados y la organizacion.
La interrupcion involuntaria del trabajo es el resultado de una decision
muy dificil, que tiene un impacto profundo en toda la organizacion,

especialmente en los empleados que han perdido su trabajo.

Como podemos darnos cuenta, la rotacion de personal es una situacion frecuente
dentro de las organizaciones que cuentan con personal a su cargo. Sin embargo, su
analisis y deteccidon no son sencillos, mucho menos en empresas consideradas grandes
y que su estudio debe ser realizado por personas capaces y con conocimiento sobre el
tema de los recursos humanos ya que forma parte de una de las decisiones mas

importantes dentro de cualquier empresa u organizacion que esta al pendiente de los que
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sucede con sus productos y servicios, asi como de lo que pasa con su personal a su

cargo, ya que puede representar el éxito o fracaso de cualquier negocio que se pueda

considerar como tal.

2.1.2 Causas de la rotacién de personal

Retomando la Rotacién Externa y como se visualiza en la figura#2 analizaremos

las razones de una forma mas extensa sobre las causas que lo originan. Primero

podemos dividirlo en motivos de rotacién forzosa: fallecimiento, jubilacion, invalidez

permanente, enfermedad. Esto porqué de la rotacion laboral son parte de la misma vida,

ya que viene implicito desde la edad de los trabajadores, situaciones imprevistas como

enfermedades, accidentes (incluso los laborales), defunciones y que, si bien unas

razones ni siquiera son producto de decisiones de los trabajadores como la muerte, otras

silo son, pero no de forma voluntaria, sino que las circunstancias que rodean a la persona

las orilla a tomar una determinacion de separarse de la empresa. En este tipo de rotacion,

una de las principales afectaciones son los costos elevados de lo que antecede también

a la contratacion y lo subsecuente; como lo menciona Chiavenato (2009) en la figura #2,

los costos por reposicién de empleados son:

Costo de reclutamiento

Figura 2: Costos por rotacion de personal

Costos de seleccion

Costos de formacion

Costos de separacion

Proceso de reclutamiento

Entrevistas de seleccién

Programa de integracion

Pagos de salarios y liquidacion de
derechos del trabajo.
Vacaciones,proporcionales,
aguinaldos, etc.

Anuncio publicitario

Aplicacién de pruebas y
calificaciones

Induccion

Pago de prestaciones

Atencion de candidatos

Aplicaciones de test

Costos directos de la
formacion

Entrevista de separacion

Tiempo de los reclutadores

Tiempo de los seleccionadores

Tiempo de los instructores

Costo de recolocacion (outPlacement)

Estudios de mercado

Verificacion de referencias

Baja productividad durante la
formacion

Puesto vacante hasta encontrar
sustituto

Elaboracion y costo de
procesamiento

Examenes medicos y de
laboratorio

Eaboracion de programas de
capacitacion

Tiempo en la formacion al sustituto

Fuente: Chiavenato 2009
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Por otra parte, tenemos la rotacién voluntaria y que ello implica aspectos que
tienen o no que ver con el mismo trabajador. Por ejemplo una renuncia es una aplicacién
directa del empleado, mientras que un despido no es propiamente resultado de una
decision propia, sino de una situacion dada dentro de la compafiia que resulta en una
separacion del trabajadore incluso hasta de forma involuntaria y en ocasiones hasta
injustificadas, y que eso podria ser parte de una nuevo estudio; los malos procesos de
reclutamiento y seleccion de personal pueden repercutir en separaciones y/o por
incapacidad en sus competencias para realizar las funciones para lo cual fueron
contratado. En este punto es importante considerar que las empresas cuentan, por lo
general, con un tiempo de prueba de los recién contratados para no caer en despidos
injustificados si se presenta algun caso de este tipo. Los motivos personales o familiares,
por inestabilidad y naturaleza propia de las funciones y de las expectativas de los

empleados pueden producir una rotacién de personal.

La presente investigacion trata de identificar cuales son aquellas causas o cuales
serian los motivos mas importantes que se suscitan dentro de la empresa internacional
de venta de nieves y pizzas y con ello poder establecer un plan que ayude a mitigar el
fendbmeno de una forma que esta situacion se torne mas estable tanto para la
organizacién, como para los mismos empleados y clientes de la compafiia, como

podemos observarlos en la siguiente figura N°3.

Figura 3:Rotacion Externa

e Fallecimiento

., e Jubilacién
RotaC|0n FO rzoza *INvalidéz permanente

e Enfermedad

)¢ Otros motivos de rotacion

eRenuncia

¢ Despido

¢ Seleccion indebida

¢ Motivos personales o familiares
¢ Inestabilidad y Naturaleza

Fuente: Elaboracién propia, informacién tomada de Taylor (1999)
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Vallejo (2015) afirma: “Cada separacidon casi siempre corresponde una
contratacion de un sustituto para reemplazarlo. Esto significa que el flujo de salidas puede
ser por separaciones, despidos y jubilaciones, y se compensa con el flujo equivalente de
entradas o contrataciones de personas”. Por lo que la rotacion no deberia ser un
problema analizado desde ese punto de vista; la complicacidén se presenta cuando esas

situaciones se dan con una alte regularidad.

Puchol (1994) menciond que: “Una de las razones de la rotacion de empleados
en una organizacion es la insatisfaccion laboral, especialmente si las personas
insatisfechas constituyen un recurso humano altamente demandado, y se establece la
competencia entre oferta y demanda, donde es el trabajador quien toma la decision final

y la satisfaccion, juegan un papel importante en esta eleccion ".

“La mayor parte de los empleados insatisfechos son jovenes solteros sin
obligaciones familiares ni econdmicas, que tienen mas libertas para salir que los

empleados de 50 afios, con deudas e hipotecas” (Schultz, 1994).

La forma mas comun de expresar el descontento con un colaborador es abandonar
la empresa, comenzando por buscar otro trabajo, y terminando con una renuncia, cuando

el colaborador encuentra lo que busca.

“La satisfaccion es la diferencia entre la cantidad de recompensas que reciben los
empleados y la cantidad que creen que deberian recibir, no es un comportamiento sino
mas bien una actitud. Los factores mas importantes que hacen felices a los empleados
incluyen: trabajo divertido, recompensas justas y equitativas, condiciones de trabajo

adecuadas y excelentes colegas” (Robbins, 1999).

La motivacion y la satisfaccion estan estrechamente relacionadas, pero debe
guedar claro que estas dos variables no son directamente proporcionales. La motivaciéon
se puede definir como la voluntad de alcanzar las metas organizacionales basadas en la
capacidad de esforzarse por satisfacer ciertas necesidades individuales. Como hemos
visto, la necesidad esta intimamente relacionada con la motivacion, cuando no se
satisface, las personas tienen una sensacion de tensién gque lleva al impulso de encontrar

la meta, cuando se alcanza la meta, la necesidad queda satisfecha.
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En algunos casos, también refleja las pocas posibilidades de mejora y promocién
que brinda la entidad, asi como el descontento con los métodos y estilos de gestion. Y
los pocos beneficios, servicios y beneficios que se les brindan para pertenecer a
entidades relacionadas.

Herzberg (1969) llegé a la conclusion de que Los factores de
satisfaccion profesional no se encuentran ligados y son diferentes de
los factores responsables de una insatisfaccion profesional. Es
necesario tomar en cuenta el nivel de satisfaccion de los empleados, ya
gue son el recurso mas importante dentro de la organizacion. Son ellos
quienes tratan con los clientes y quienes se encargan de agregar valor
a los productos y procesos dentro de la misma. Deben estar en
constante capacitacion y mantenerse motivados para que esto
repercuta positivamente en la manera en que se desenvuelven en sus

funciones a diario.

Otro factor que afecta la rotaciéon de empleados es el equilibrio entre la vida y el
trabajo. Jo (2008) encontr6 que “las politicas flexibles de vida y trabajo no se aplican de
manera uniforme, lo que afecta el flujo de personal, algunas personas prefieren la

flexibilidad laboral y el salario mas bajo”.

Todas estas razones pueden llevar a una baja moral e insatisfaccién laboral, y
aumentar la rotacién laboral (Scwerett,1981) las razones personales mas comunes son
los “problemas de vivienda, la falta de guarderias que brinden servicios de cuidado de
nifos, el cuidado de parientes enfermos, los viajes al extranjero, la ausencia del lugar de

trabajo y los problemas de transporte”.

15



El punto importante para comprender las razones de la rotacion de empleados es
poder formular estrategias que ayuden a reducir la rotacion de empleados dentro de la
organizacion. Si las estrategias que ayudan a retener a los empleados no se
implementan, se pueden llegar a generar consecuencias con los costos, reconocimiento,

cumplimiento, calidad del servicio, pérdida de conocimiento, desconfianza etc.

Millan (2006) menciona que la rotacion de empleados no es la
causa, sino el resultado, es el impacto de ciertos fendmenos dentro o
fuera de la organizacion en las actitudes y comportamientos de los
empleados. Por tanto, es una variable que depende de los fenémenos
internos y externos de la organizacion. Entre los fenbmenos externos,
podemos mencionar la oferta y demanda de recursos humanos en el
mercado, la situacion econdémica y las oportunidades de empleo en el

mercado laboral.

Entre los fendmenos internos que ocurren en la organizacion, podemos citar, como
lo muestra la Figura N°4. La politica salarial de la organizacion, de bienestar de la
organizacién, oportunidades de desarrollo profesional dentro de la organizacion, tipos de
relaciones humanas que se desarrollan dentro de la organizacion, la -cultura
organizacional desarrollada dentro de la organizacion, politicas de contratacion y
seleccién de recursos humanos, asi como programa de entrenamiento y capacitacion de

los recursos humanos.
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Figura 4: Fendbmenos internos que propician la Rotacién de Personal

Fu

Politica
Salarial ’

Politicas de

\Bienestar

-
D — Fendmenos P —
internos que \

Capacitacion

Seleccion Relaciones

afectan la

Personal

de P [/ oa / HU
( ersona Q}tauon de ) \ manas

o~ .
Politicas de Y Oportunidad

Contratacié | es de

n / Qesarrollo
P

Cultura
Organizacion

\al

Fuente: Milan 2006.

Branham (2005), establece que las verdaderas causas de fondo
de la rotacién del personal se encuentran delante de nuestros propios
0jos. Sélo hace falta prestar un poco de atencion para ver que no son
otras sino la falta de reconocimiento, trabajos que no llenan, unas
limitadas posibilidades de promocion, malas practicas de gestion, un
liderazgo falta de confianza o culturas laborales disfuncionales. Sin
embargo, todas ellas se mantienen ocultas ante los individuos que
precisamente deberian ser los mas conscientes de ellas: aquellos
directivos cuya funcion es involucrar y retener a los mejores empleados
de cada organizacién. La mayoria de dichos directivos cree que estos
empleados se van de la empresa porque les atraen mejores ofertas de
fuera factores de atraccion.
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Aunque, sin duda, estas ofertas representan un papel importante, considerar las
principales causas resulta facil. También Branham menciona que existen 7 razones

ocultas por la que los empleados se van de las empresas:

Primera razon: Expectativas defraudadas: Cada dia, nuevos
candidatos entran a formar parte de las plantillas de las organizaciones
llenos de ilusiones y expectativas poco realistas. Algunos permanecen
en ellas y se adaptan, otros se desentienden, pero se quedan y muchos
optan por irse. Cuanto mas claras sean las expectativas de un
empleado, mayores probabilidades existen de que se correspondan con

las de la empresa.

Segunda razén: Desajuste entre la persona y el puesto: El
ingrediente principal que escasea en muchas otras empresas es la falta
de pasion en los directivos para colocar a los empleados idéneos en un
puesto. Aunque existen muchos obstaculos que impiden el desarrollo
de esta pasion, el mas importante es la falta de conocimiento sobre la

naturaleza del talento humano.

Tercera razén: Seguimiento y consejos insuficientes al
empleado: Las empresas deben asegurarse de que sus empleados
cuenten con mentores y reciban los consejos oportunos de éstos para
gue sus esfuerzos permanezcan en sintonia con las metas de la
organizacién y las expectativas de sus supervisores directos. Esta
sintonia es la condicién previa de su compromiso con el trabajo que

realizan.

Cuartarazon: Pocas oportunidades de crecimiento y promocion:
Una buena manera de otorgar a los empleados mas autonomia y
posibilidad de eleccién en su propio desarrollo es crear cuentas de
formacion individuales, en las cuales dispondrian de cierta cantidad de
dinero para gastar anualmente en los cursos patrocinados por la
empresa, de los cuales uno o dos podrian ser elegidos segun su propio
gusto.
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Quinta razon: Sentirse infravalorado o no reconocido: Todas las
personas necesitan sentirse importantes y, sin embargo, muchas
organizaciones lo que consiguen es que su personal se considere a si
mismo insignificante. A veces, los empleados notan una simple falta de
aprecio, tienen el sentimiento de merecer el reconocimiento y no

recibirlo, o les parece que nadie nota su existencia.

Sexta razén: El estrés por sobrecarga de trabajo y el
desequilibrio entre el trabajo y la vida personal: La existencia del estrés
en la vida laboral no es ninguna sorpresa, pero resulta revelador
considerar cuantas cosas estan relacionadas con él en el lugar de
trabajo: sobrecarga de trabajo, conflictos de personalidad, horas extra
forzadas, supervisores desorganizados, chismes, acoso, prejuicios,

deficiente trabajo en equipo, abuso de los directivos, etc.

Séptimarazon: La pérdida de confianza en el liderazgo superior:
Los ejecutivos que pertenecen a la categoria de liderazgo superior de
una organizacion tienen el reto de construir una cultura de confianza e
integridad que fortalezca el compromiso del empleado. (Branham, L.,
2005)

Hoy en dia, es muy comun ver en las empresas, que los empleados no duran
tiempo trabajando en ellas, ya sea porque no es lo que esperaban o simplemente porque
no les parece bien el sueldo que obtendran por realizar ciertas labores, en este libro se
pueden tomar varias referencias que ayudaran a que los empleados tengan satisfaccion

laboral y menor rotacion.

Es sumamente importante que los directivos y altos mandos estén al pendiente de
sus trabajadores y colaboradores, para que estos se sientan comprometidos con la
empresa y al mismo tiempo evitar pérdidas econémicas en ella. Por otra parte, el tener
revisiones constantes con cada uno de los trabajadores para ir viendo su desempeiio, les
deja un valor agregado, ya que es aqui donde se puede tener tocar los temas en que se

puede mejorar y que hace falta desarrollar.
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Se debe tener en cuenta que cada una de las personas que laboran en las
empresas, se contratd con un propdésito de cubrir cierta area o puesto que en su momento
fue solicitado con un perfil, y este no deberia someterse a otras areas que no son de su
competencia, ya que no podrian ser aprovechadas al maximo sus capacidades y
conocimiento, a los que estan enfocados o encaminados. Para que los empleados se
sientan valorados y tomados en cuenta, es una buena préctica revisar internamente, si
existe algun candidato que cumpla con el perfil requerido, al solicitar nuevos puestos

directivos en las organizaciones.

La formacion de los empleados dentro de las empresas es un factor de motivacion,
ya que la ayuda hacer mas competentes en sus actividades y tener las herramientas
suficientes para poder resolver cualquier reto que se les presente. Asi mismo le da gran
valor a la empresa. El reconocer las buenas acciones y labores de los empleados en las
organizaciones cada vez que sea necesario y lo antes mencionado, ayudaran a que la

rotacion dentro de las empresas disminuya y exista un excelente ambiente laboral.

Hernandez (2017) menciona que en una organizacion la rotacion
de personal involucra costos y tiempos de contratacion y capacitacion
de personal. Esto puede darse por diversos motivos que variaran de
organizaciéon en organizacion dependiendo de las condiciones de
trabajo y motivacion que se les dé a sus empleados. Por lo que, es
importante poder identificar dichos motivos con la finalidad de buscar
reducirlos y al mismo tiempo minimizar el impacto. El presente caso de
estudio, enfocado en una empresa de servicios de transporte de
personal, pretende conocer las causas principales que originan la alta
rotacion del personal dedicado al manejo de los transportes (choferes).
A partir de las mismas, se brindan algunas recomendaciones buscando

asi disminuir el indice de rotacién de personal.
Factores que influyen en el lugar de trabajo de los empleados:

Factores higiénicos: Son las condiciones que rodean al individuo cuando trabaja.

Se refiere entre otras a las condiciones fisicas y ambientales de trabajo, el salario, el tipo
de supervision recibida y clima laboral (entre directivos y/o empleados). Corresponden a
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la perspectiva ambiental y constituyen los factores que son utilizados principalmente para
lograr la motivacion de los empleados. Los factores higiénicos poseen una capacidad
limitada para influir en el comportamiento de los trabajadores. Cuando estos factores son
optimos, evitan la insatisfaccion, pero su influencia en el comportamiento no logra elevar
la satisfaccion de manera sustancial y duradera. Algunos factores de insatisfaccion se
incluyen: condiciones de trabajo y comodidad, politicas de la empresa y de la
administracion, relaciones con el supervisor, competencia técnica de supervisor, salarios,

estabilidad en el cargo, relaciones con los compafieros de trabajo.

Factores motivacionales: Se refiere al contenido del puesto de trabajo, las tareas
y los deberes relacionados con su cargo. Estos producen un efecto de satisfaccion
duradera y un aumento de la productividad muy por encima de los niveles normales.

Cuando los factores motivacionales son Optimos, elevan la satisfaccion.

Entre ellos se incluye: delegacion de responsabilidad, libertad de decidir cémo

realizar su trabajo, ascensos y utilizacion plena de las habilidades personales.

Herzberg, llegb a la conclusion de que los factores de satisfaccidn profesional no
se encuentran ligados y son diferentes de los factores responsables de una insatisfaccion
profesional. Es necesario considerar la satisfacciéon de los empleados porque son el
recurso mas importante de la organizacion. Tratan con los clientes y son responsables
de agregar valor a los productos y procesos en ellos. Deben continuar recibiendo
capacitaciéon y mantenerse motivados para que puedan tener un impacto positivo en la

forma en que desempefan sus funciones todos los dias.

Existen aspectos como los problemas personales externos o asuntos con personal
interno, como jefes y compafieros que pueden afectar a la organizacion de manera
positiva 0 negativa, provocando del mismo modo una afectacion en la eficiencia de sus
actividades. Es importante saber identificar estas cuestiones para poder minimizar el
impacto dentro de una organizacion en especifico, ya que cada una tendra sus propios
niveles de satisfaccion de acuerdo a los elementos de motivacién y clima laboral que

maneje.
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En otras palabras, se presenta un caso de evaluacion de rotacion
de personal en operadores de motosierras tal como lo describe Acosta
(2004), a pesar de las ventajas productivas de las cosechas la
motosierra continda siendo una herramienta apropiada para las
empresas forestales de cuba esto es utilizado ya que tiene un bajo valor
de inversion para su adquisicion, la motosierra es clasificada como una
herramienta peligrosa el operador recibe el impacto directo de las
vibraciones, el calor, los gases toxicos y el alto ruido repercutiendo un
dafio en el empleado, para obtener la maxima eficiencia en la operacion

deben considerar un grupo de factores ambientales.

Los accidentes entre los operadores de motosierra son elevados, aun cuando
usan medios de proteccion personal, las enfermedades provocadas por la nocividad de
la motosierra son el principal problema para los trabajadores tales como dolores
musculares, dolor lumbares y de espalda, hormigueo intermitente de los dedos, perdida
de sensibilidad de los dedos de las manos, dolores cervicales y pérdida de audicion, ante
estos efectos que ha tenido el trabajo con motosierra se han sefialados tres métodos con
la finalidad de disminuir los riesgos de accidentes y enfermedades en los operadores, y
mantener o aumentar la productividad en la operacion. Materiales y métodos, los
trabajadores fueron sometidos a diferentes exdmenes donde se tomaba en cuenta la
edad y el peso para tener un promedio de fuerza y produccién al momento de utilizar la
herramienta de trabajo, el método de trabajo esta conformado por un operador y un
ayudante sin alternancia y tomando pausas espontaneas, la duracion de la jornada de
trabajo fue de 8 horas donde se tomaron en cuenta los errores en la calidad de los
arboles, la productividad y los costos de la operacién. Resultados y discusiones, la
rotacion de funciones en los operadores de la motosierra se hacen evidentes al observar
el desgaste que estos tienen en su jornada, las consideraciones finales, se lograron la
reduccion de la carga a los obreros, tomando en cuenta los resultados que se obtuvieron.

Ademas, se aumenta la productividad del trabajo.

En este articulo se utilizaron diferentes métodos para poder definir cual era la
razon de por la cual se tenia constante rotacion por parte de los operadores, una de las

causas era el desgaste que este tenia al momento de realizar su trabajo, ya que trabajar
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con la maquinaria en este caso la motosierra dejaba efectos severos en los operadores
algunas veces irremediables, se tomaron en cuenta las horas en las que se trabaja,
cuantos ayudantes ocupaba el operador, y cuanta fuerza era la que utilizaba. Todo eso
fue con el fin de que no hubiera tanta rotacion en la empresa y poder mantener a los

operadores ya que la experiencia que tenian era indispensable para la labor.

De acuerdo a Littlewood y Herman (2006), en la actualidad el capital humano es
uno de los factores determinantes que contribuyen a la competitividad de las
organizaciones, pese a la importancia que el capital humano representa para las
organizaciones, los métodos y materiales determinan cuales son las variables que
predicen la rotacion voluntaria de personal y el proceso seguido por el personal que
anterior ha renunciado a su organizacion, con el fin de construir una teoria de rotacion, el
concepto de rotacion de personal ha llamado la atencion desde hace méas de tres
décadas, uno de los primeros en modelar el concepto de rotacion fue mobley, su modelo
se bas6 en dos facetas la primera hace referencia a las actitudes de trabajo, tienen
relacion con la intencidon de renuncia y de manera indirecta con la renuncia en si,
proponiendo que la seleccién de personal sea mas especifica y con mas filtros, un
segundo modelo toma en cuenta variables relacionadas con el trabajo y variables no
relacionadas con el trabajo, que pueden contribuir a la decision de renuncia, un tercer
modelo analizado es propuesto por Price y Muller quienes consideran a la rotacién como
un proceso que se fundamente en cinco antecedentes la paga, integracién, comunicacién
instrumental, y centralizacion), proponiendo que el empleado debe de tener varias

caracteristicas como lo es, la educacion, edad, antigliedad y personalidad.

Las expectativas también son influidas por la informacion disponible sobre la
organizaciéon y el empleo, la entrevista de trabajo permite al individuo tomar decisiones y
establecer expectativas es asi como la empresa identificara el nivel de desempefio entre
otras caracteristicas. El apoyo organizacional percibido es la interpretacion general de
los empleados sobre el grado en que la organizacion valora las contribuciones del
personal y se preocupa por su bienestar, se ha notado los intercambios sociales
incentivan el desarrollo de una estructura organizacional, la importancia del compromiso
esta dada por su potencial para reducir la rotacion el ausentismo y mejorar el desempefio
organizacional.
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La importancia del capital humano es una parte fundamental, ya que el
reclutamiento de personal y los filtros por los cuales estos pasan tienen mucho que ver
con el compromiso que el empleado puede brindarle a la empresa, vemos cuales son las
diferentes teorias que se tienen por la cual el empleado puede renunciar, 0 no tener un
compromiso con la empresa, este debe de cumplir con algunas caracteristicas, tomando
en cuenta los conocimientos que este debe de tener dependiendo el area al cual va
dirigido, nos habla sobre la importancia de tener una buena comunicacion con las
diferentes areas para poder tener llevar a cabo una organizacion dentro de la empresa,

con las distintas areas.

Segun Robbins (2005) “Existen dos tipos de rotacion de personal: La Interna (se
produce cuando un empleado es transferido a un nuevo puesto o departamento de
trabajo) y la rotacion externa (consecuencia de ruptura laboral con la organizacién)’. La
rotacion de personal se da entre empleados insatisfechos y con un deficiente rendimiento
en su trabajo y esto los lleva a pensar en buscar un nuevo empleo, evaluar sus

alternativas o anunciar su intencion de abandonar la empresa.

La rotacion es un término utilizado en recursos humanos, estudia la forma en la
que las empresas obtienen, desarrollan, evalian y mantienen el nimero de personal
idoneo para el logro de los objetivos. La relacion laboral puede terminar debido a:
Separaciones, renuncias o despidos. Por otro lado, Reyes, (1998), dice que es ‘el
fendbmeno que describe la salida de un trabajador voluntaria o no de cualquier nivel
jerarquico que desempefiaba una funcion especifica y la contratacion de uno nuevo que
lo supla”. (Pag. 125) Asi mismo, Garza (2000), la expresa como “la relacién entre los que

entran a trabajar y los que dejan de hacerlo en una organizacién”.
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indice de rotacion de personal

El indice de rotacion de empleados para puestos profesionales en México segun
datos de las agencias de colocacion, la media nacional es del 5,76% trabajo. Sin
embargo, es mayor en el sureste del pais (6,58%) y menor en el sureste. Area del valle
(4,96%). Por otro lado, en Espafia y Europa, en general, tenemos que se valora mucho
una cultura de seguridad laboral. Muchos directores de recursos humanos comentaron
con orgullo que la rotacion externa de sus empleados es nulo o insignificante; dicen que
esto es una sefal de que el entorno, las condiciones de trabajo y el entusiasmo de los
empleados son suficiente y no es necesario buscar trabajo en otras empresas, aunque
como se ha venido mencionando, estas declaraciones de los directivos de recursos
humanos no necesariamente son correctas, especialmente en el periodo actual de crisis
nacional. En todo el mundo, el desempleo y la falta de oportunidades también estan

afectando a los paises de primer mundo.

Por otro lado, un indice de rotacion cero puede tener un
significado negativo, es decir, la organizacibn no renovard a sus
participantes. Se vuelve rigido y sin cambios. Debe haber algo de
rotacion para reemplazar a una persona que se desempefia mal que
otras que son mas capaces y motivadas. De esta manera actualizando

y aportando nuevas ideas a la organizacion. (Chavez, 2013)

Las organizaciones que son mas susceptibles a los cambios ambientales (por
ejemplo, la industria electrénica, moda, medios y publicidad) deben ser actualizados y
requeridos. Mayor movilidad de los empleados. En el mundo laboral en constante cambio
de hoy, el nivel de rotacion de empleados promueve la flexibilidad organizacional y esta
independencia también reduce la necesidad de despidos Implementado por el
departamento administrativo. Un cierto grado de rotacion voluntaria de trabajadores
puede aumentar la flexibilidad de la organizacion o reducir la demanda de despidos

durante los periodos bajos

Chiavenato (2001), menciona que el calculo del indice de

rotacion de personal esta basado en el volumen de entradas y salidas
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de personal en relacion con los recursos humanos disponibles en cierta
area de la organizacion, dentro de cierto periodo de tiempo y en
términos porcentuales, obviamente un indice de rotacion de personal
equivalente a cero no debe ocurrir en la practica ni seria deseable, ya

gue puede demostrar un estado de total estancamiento de la empresa.

Por otro lado, una elevada proporcién de éste tampoco es bueno, ya que reflejaria
un estado de fluidez y entropia de la organizacibn que no podria fijar y asimilar

adecuadamente sus recursos humanos.

El indice de rotacién adecuado es aquel que permita a la empresa retener un
personal de buena calidad, substituyendo aquel que presenta un mal desempefio dificil
de ser corregido dentro de un programa factible y econdmico. Asi, cada organizacion
tendria su rotacién ideal en el sentido de que esta permitiera la potenciacion maxima de
la calidad de sus recursos humanos, sin afectar la cantidad de recursos disponibles. En
suma, no hay un numero que defina el indice ideal, sino una situacién especifica para
cada organizacion en funcién de sus problemas y de la propia situacion externa del

mercado.

Lo que vale es la situacion estable del sistema, alcanzada mediante

autorregulaciones y correcciones constantes de las distorsiones presentadas.
Causas de la rotacién de personal:

Existen algunos aspectos que se atribuyen a las causas de la rotacion de personal

(Flores, Abrau & Badii, 2008), los cuales son:

e Las de caracter general, que son independientes de la
empresay del personal; como lo es el aumento del pasaje del transporte

publico.
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e Las de caracter empresarial que estan ligadas a la
implantacion de la politica del personal; se pueden ver reflejados
cuando las personas se les hace un cambio en el reglamento y las

personas no lo aceptan.

e Las de caracter personal son estrechamente relacionadas al
sujeto, a sus condiciones individuales y familiares generalmente extra

empresariales un ejemplo es el cambio de domicilio.

e La satisfaccion percibida por la persona que labora es otra de
las posibles causas de la rotacion, ya que representa la diferencia entre
la cantidad de recompensas que reciben los trabajadores y la cantidad
que piensan debian recibir, es més una actitud que un comportamiento.
Entre los 45 factores méas importantes que hacen que un trabajador se
sienta satisfecho se encuentran; los trabajos interesantes, las
recompensas justas y equitativas, las condiciones laborales adecuadas

y los buenos comparfieros de trabajo.

2.1.3 Consecuencias de larotacion de personal

La capacitacion y el desarrollo (CyD) constituyen la parte central de un esfuerzo
continuo diseflado para mejorar la competencia de los empleados y el desempefio

organizacional.

La capacitacion brinda a los aprendices el conocimiento y las habilidades
necesarios para desempefiar sus trabajos actuales. Ensefiar a un trabajador cémo
operar un torno o indicar a un supervisor como programar la produccién diaria son
ejemplos de capacitacion. Por otra parte, el desarrollo implica un aprendizaje que va mas
alla del trabajo actual y tiene un enfoque a largo plazo. Prepara a los empleados para
mantenerse al ritmo con la organizacion a medida que ésta evoluciona y crece. Las

actividades de capacitacion y desarrollo tienen el potencial de alinear a los empleados
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de una empresa con sus estrategias corporativas. Algunos beneficios estratégicos
posibles de la capacitacion y el desarrollo incluyen la satisfaccién de los empleados, el
mejoramiento de la moral, una tasa de retencidbn mas alta, una tasa de rotacion mas baja,
una mejora en las contrataciones, el aumento en las utilidades y la invaluable
consecuencia de que los empleados satisfechos producen clientes satisfechos. Wayne
(2010).

Analizando el texto anterior, podemos concluir que la capacitacién debe ser un
tema central de toda organizacion que busque tener a los mejores trabajadores en sus
puestos; asi como pensar el posible plan de desarrollo de los trabajadores como un a
motivante para retener al talento humano. Las compafias son un proceso en constante
aprendizaje que hace que los administradores se encuentren adaptdndose a las
diferentes circunstancias del medio ambiente que lo rodea y una de las principales
causas de éxito de la puesta en marcha de una estrategia de capacitacion y desarrollo
en una organizacion, es el involucramiento directivo; es decir, que la filosofia de que la
rotacion de personal (entrada y salida de la empresa) afecta de manera gradual y que se
deben tomar las estrategias adecuadas, es responsabilidad de la alta gerencia. Asi
mismo senala “Una induccion eficaz tiene mucho que ver en la reduccion de la rotacion
de los empleados”. Cada empresa establece la forma de establecer los proceso de
inducciéon como parte del programa de capacitacion que tiene la compaiiia; Algunos
aspectos que se deben considerar al momento de realizar la induccion es pensar en los
temas de interés para los nuevos empleados; no solo hablarle de la empresa, objetivos,
mision, vision y valores; asi como el producto o servicio que van a realiza; sino también
incluir aquellos temas relevantes como lo son salarios, prestaciones, planes de vida y
carrera, etc.es decir, aquellos temas que hagan que el nuevo empleado desde el inicio

conozca sus derecho sus obligaciones, pero también hacia dénde va su futuro.

Por su parte, Reyes (1973) menciona que cuando hay una rotacion, se presentan
las siguientes deficiencias: "Falta de integracion y coordinacion, la imagen de la empresa,
y la posibilidad de divulgar sistemas, férmulas, etc.". Por otro lado, Maier (1960) dijo que
"las empresas con una alta tasa de rotacion de empleados son mal evaluadas por los
empleados y la sociedad”. La rotacion interna juega un papel importante, brinda a los
empleados nuevas metas, desafios y areas de desarrollo en el entorno con el que ya
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estan familiarizados; toda organizacion tiene niveles suficientes de rotacion; cuando es

excesiva, causara problemas a la organizaciéon y dafios enormes.

Por lo tanto, desde un punto de vista financiero, al eliminar o reducir el costo de la
alta tasa de rotacion, y desde el punto de vista de la produccion, al integrar mejor a los
empleados, la reduccién de la tasa de rotacion significa un gran ahorro para la
organizacion. Como lo menciona (Arias Galicia, Victor Heredia F, 2006), Como

consecuencia de la rotacion de personal se tiene:
e Baja productividad

El primer efecto que se percibe a simple vista es la baja
productividad de los talentos. Los nuevos trabajadores necesitan
formacion, tiempo y adaptacién para realizar eficazmente sus tareas
juntos, el empalme de actividades es el factor que permite a los
trabajadores comprender claramente el panorama completo. Dado que
la persona que desarrolla esta actividad ya no trabaja para la entidad,

es un inconveniente y este proceso no siempre esta disponible.

Es en este punto que la estabilidad laboral comienza a servir
como factor de motivacién para los empleados, lo que obviamente
afectard su desempefio, porque la incertidumbre que pasan en la
jornada laboral los mantiene alejados del enfoque natural que deberian
tener, obteniendo asi un trabajo mediocre, que no satisface los objetivos
propuestos, la lealtad y el sentido de pertenencia ya no es valioso o
nunca existioé entre los empleados y su moral esta en peligro cuando la
frustracion y desilusion de los cambios lo orillan a darse por vencido a

seguir por el camino de la baja productividad.
e Riesgos — Afectacion directa a la empresa

Para una empresa, la gestion de una alta rotacion de empleados
supone la pérdida de recursos importantes, y las actividades
desencadenadas por este comportamiento tendran un impacto negativo
gue sin tomar en cuenta se comienza con un malgasto de activos, esta
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es la primera actividad obligatoria para que funcione la empresa, se
contrata personal para satisfacer las necesidades de vacantes en

diferentes campos.

Los pasos posteriores y como se menciond anteriormente, los
nuevos empleados deben estar preparados y capacitados para
completar las actividades después de ingresar en el trabajo diario, esta
actividad de la empresa representa el uso de recursos econémicos, el
tiempo que los empleados de la empresa dedican a la formacion, el uso
de las instalaciones para las tareas anteriores, el tiempo de inactividad
en funcionamiento, el incumplimiento de los compromisos laborales,
etc. y la organizacion espera que este periodo de tiempo sea como lo

expresa el autor:

Mientras mayor sea la formacién y preparacion de los empleados
de la empresa, mayor sera su nivel de productividad, tanto en términos
de calidad como de cantidad. Los programas de formacion profesional
son una de las inversiones mas rentables. El progreso tecnoldgico tiene
un impacto directo y frecuente en los procesos de negocio. Si la
organizacién no sigue el ritmo de este desarrollo, sufrira una de las
consecuencias mas graves: el estancamiento, la frustracion e
imposibilidad de competir en el mercado o de brindar de manera
efectiva y eficiente los servicios de sus competidores. (Baquero, 2005,
p. 99)

También, para los nuevos empleados, al realizar las actividades, se encontraran
con situaciones complejas en las que es muy probable que las tareas no se puedan
realizar correctamente, y la ineficiencia complicara el control de gestion y la aplicaciéon de

planes de seguimiento para ajustar las operaciones, y el incumplimiento sera inevitable.

Es importante resaltar que otro riesgo que enfrentan las organizaciones por la alta

tasa de rotacion es la incertidumbre por inestabilidad laboral, problema que puede derivar

30



en falta de compromiso, lealtad y responsabilidad con el trabajo, y falta de productividad
y eficiencia laboral. sin importancia. El resultado de su trabajo, y ain mas sutil, es que el
uso indebido de los documentos y datos utilizados para realizar actividades es vulnerable
a ataques y se utiliza para fines distintos a los organizacionales, el acceso y el control de
la informacion son completamente violados y el recurso mas valioso de la empresa, es

decir, informacion, perdida.

“Como consecuencias de la rotacién de personal se tienen, servicios de mala
calidad, una carencia en la identificacion con la empresa y falta de compromiso hacia el

logro de objetivos organizacionales” (Millan, 2006).

A su vez, menciona Chavarria Alvarado (2011), esta situacion provoca

consecuencias negativas para la empresa tales como:

¢ Moral baja: Cuando una organizacion reporta indices altos de
rotacion de personal, esto influye de manera directa en una baja en la
moral de los sujetos que laboran en la misma, haciendo que se perciba

un clima de frustracion.

e Capacitacién constante: La capacitacion representa un
problema grande en las organizaciones cuando se cuenta con altos
indices de rotacién de personal, puede convertirse en un rubro muy

costoso, ademas de que se consume un tiempo.

e Niveles de productividad mas bajos: Un trabajador nuevo
necesita tiempo para ser eficiente en la labor que desempefia, ya que
tiene que aprender a desarrollar las tareas de su puesto, a mano y de
manera lenta e ir aumentando paulatinamente la velocidad. Mientras
tanto, los niveles de productividad de la organizacion se decrementan

de manera importante.
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e Ausencia de trabajo en equipo: Conforme los comparieros de
trabajo se conocen a través del tiempo, también las relaciones
personales y laborales se empiezan a construir; esto trae como
consecuencia la aparicion de cierto nivel de simpatia y confianza, lo cual
contribuye a propiciar un ambiente en donde los nuevos trabajadores
se desempefian mejor en equipo, y motiva que se ayuden unos a otros,
segun sea necesario. Sin embargo, cuando los sujetos nuevos estan en
rotacion, constantemente, los empleados veteranos pueden sentir
resentimiento y hostilidad hacia los nuevos miembros, lo que puede
ocasionar divisiones internas y obstaculizar la productividad e

incrementar el riesgo de la existencia de conflictos negativos.

Conocer los factores que motivan a los empleados es de vital importancia en una
organizacion, sobre todo para mantener una plantilla completa y controlar los indices de
rotacion. Pronosticar la rotacion de personal nos permite planear adecuadamente el
talento humano en la empresa. Es interesante realizar una investigacion en la cual se
compruebe si existe 0 no relacién entre algunos de los factores que intervienen en el

engagement (compromiso) laboral y las causas de rotacion de personal.

Actualmente han aumentado las causas que originan la rotacion de personal. Una
de esas causas han sido las que ha ocasionado la pandemia. Los empleados hoy en dia
presentan cuadros de Ansiedad que impiden que realicen de forma adecuada su trabajo.
Si bien la NOM 035 (Norma Oficial Mexicana 035) analiza los factores que de alguna
manera causan estrés entre los trabajadores, ésta fue diseflada antes de un
acontecimiento tan importante como la contingencia de salid por COVID 19 y que
claramente nos ha mostrado los diferentes cuadros de ansiedad y estrés que origina en

las organizaciones.

Otra causa importante que afecta la salud emocional de los trabajadores es la

Evaluacion al Desempefio, y que tal como lo indica su nombre, se evalla el desempefio
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en las funciones que realiza cada trabajador. Esto si no se hace de la forma correcta y
con personal calificado en el area de los recursos humanos, puede ser contradictorio para
la salud emocional del individuo evaluado, ya que a casi nadie le gusta ser medido en su
productividad y eficiencia. Por lo tanto, se requiere que al realizarlo sea mediante el

establecimiento de objetivo y metas alcanzables.

2.1.4 Determinacion del costo de larotacidon de personal

Una de las cuestiones cuantitativas mas complejas en el &mbito de los recursos
humanos corporativos es sin duda el costo de sustitucion de los empleados despedidos

0 con renuncia voluntaria.

Método de calculo para rotacion de personal

Primero, debe clasificar los tipos de costos involucrados en la rotacion de
empleados. Tenemos costos directos de contratacion, costos incurridos por reduccion de

productividad y reducciones temporales en costos laborales.
Costo directo de contratacion

Al cambiar de empleado, hay dos elementos que afectan directamente los costos
directos: seleccion y capacitacion (incorporacion). Lo que se debe considerar aqui es que,
si hablamos de cambiar el nivel de ejecucién, en lugar del "nivel de entrada" en la
empresa, entonces los costos involucrados no seran los mismos. La complejidad y el
tiempo invertido son proporcionales al nivel superior. El valor de mercado estandar, si
elige con un cazatalentos a nivel gerencial, pueden llegar a ser hasta dos salarios

ejecutivos.

Ademas, se debe sumar el tiempo necesario para iniciar el trabajo, la formacion
de la asignatura en su campo, y el conocimiento de los clientes, proveedores, socios, etc.
Se suele estimar que entre los 6 meses y 1 afio se cubren satisfactoriamente todos estos

aspectos.
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Reducir temporalmente los costos laborales

Teniendo en cuenta los ingresos de la persona en la empresa y la cantidad de dias
que el puesto esté vacante, la renuncia del socio también trae consigo una reduccion de

los costos laborales.

Costos causados por la reduccion de la productividad

Este es uno de los elementos que se suelen omitir y que puede resultar muy
representativo. Naturalmente, si un colaborador con cierto nivel de experiencia y
conocimientos deja el puesto, la persona que lo remplace no podra alcanzar el mismo
nivel de productividad que el antecesor desde el primer dia. La curva de aprendizaje
puede variar segun la situacion y la madurez profesional de la persona, sin embargo, a
efectos analiticos, podemos considerar las siguientes variables: el tiempo medio de

reposicion y el tiempo estimado para alcanzar el nivel esperado de productividad.

Las empresas tienen un cierto nivel de rotacion de empleados, y es completamente
normal y saludable permitir que ingresen nuevas personas con nuevas ideas, pero debido

al costo y las molestias, estos niveles deben ser controlados.

El costo de la rotacion de personal se puede dividir en primario (reclutamiento y
seleccion, registro y documentacion, integracion y capacitacion, renuncia de empleados
y proceso de renuncia) y secundario (productividad, problemas de actitud, horas
extraordinarias, rotacion de clientes, etc.). En el primer caso son faciles de medir porque
son cuantitativos, pero en el segundo caso son mas dificiles de cuantificar y muchas

empresas los ignoran.

El problema con los costos de rotacion es que muchos de ellos estan ocultos y no
se notan a primera vista. La alta tasa de desempleo que existe hoy en dia hace que los

empresarios o empleadores piensen que, Si una persona se va, no es un gran problema
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encontrar a alguien que lo reemplace, pero no le dan valor en lo que la empresa

ha invertido.

“Las cifras de rotacion voluntaria de la empresa son importantes porque el costo
que genera esté relacionado con los ingresos ocultos en la busqueda de nuevos talentos,
procesos de gestion de jubilaciones y recursos humanos, asi como capacitacion de
empleados, adaptacion, capacitacion, calidad y atencion al cliente” (Flores, Abreu y
Buddy, 2008).

La rotacion de empleados puede conducir a la pérdida de oportunidades para la
empresa o0 los empleados. Una persona que busca trabajo estando, trabajando no es

muy eficiente, lo que se traducira en pérdidas econémicas para la empresa.

Chiavenato (2007) “Menciona que la rotacibn de empleados implica costos
primarios y secundarios. El costo principal es la inversion que realiza la empresa para
contratar empleados para cubrir la vacante, mientras que el costo secundario es el costo
asignado por la empresa durante la vacante. Los costos de reposicion de recursos

humanos son: costos de contratacion, seleccion, capacitacion y ruptura laboral”.

Este porcentaje de facturacién tendra un impacto negativo en la empresa,
cambiard su imagen y dificultara cada vez mas cubrir los puestos vacantes con
candidatos adecuados. Debido a los procedimientos de seleccién, el costo que
representa la capacitacion de nuevos trabajadores, baja eficiencia, etc., Pigors y Meyers

enumeraron los siguientes elementos de costo como:

a) Gastos del departamento de empleo, tiempo e instalaciones para entrevistar a

los solicitantes, preparar los registros necesarios y realizar los examenes médicos.

b) Honorarios de capacitacion, supervisores, capacitadores o el tiempo de otros

empleados explicando su trabajo a los nuevos empleados.

c) La retribucién que se paga al becario es superior a la retribucién que genera,
sobre todo si se basa en trabajo a destajo y tiene un minimo garantizado, por supuesto,

no se generara al inicio de su actividad.
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d) Materiales dafiados, desperdiciados e inutilizables al inicio del periodo de

aprendizaje o formacion.

e) Siempre que el trabajador adquiera las habilidades necesarias, el precio que el

trabajador u otras personas puedan tener que pagar por el accidente.

f) Pago de horas extraordinarias, necesario para mantener el nivel de produccion,

hasta que el nuevo trabajador pueda realizar la produccion normal.

g) Pérdida de produccion entre el momento en que renuncia el exempleado y la

persona que lo reemplaza se encuentra plenamente preparada:

1. Pérdida mayor, cuando el grupo se ve privado de reemplazo.

2. La eficiencia del equipo disminuye porque los empleados habituales

se adaptan a los nuevos miembros.

h) El costo de los equipos de produccion infrautilizados durante el periodo de

capacitacion.

Chiavenato (2001), expresa que: la rotacion de personal

involucra una serie de costos primarios y secundarios
Entre los costos primarios se pueden mencionar los siguientes:

e Retiro de cada empleado y su substitucion.

e Reclutamiento y seleccién. Por procesar la solicitud de

e Mantener a la seccion de reclutamiento y seleccion.

e Gastos por la publicacion de anuncios de reclutamiento en
prensa

e En pruebas de seleccién y evaluaciones de los candidatos

e Costo en registro y documentacion del candidato Ingreso del
candidato

e Costo de desvinculacion del empleado.
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En conclusion, los costos primarios constituyen la suma del costo

de admision mas el costo de desvinculacion.

Por otro lado, entre los costos secundarios se pueden mencionar

los siguientes:

e Efectos sobre el empleado que tiene que hacer el trabajo del
exempleado

e Baja produccidon del nuevo empleado debido al periodo de
ambientacion

¢ Inseguridad de este y su interferencia en el trabajo de los
compaferos.

e Efectos en la actitud del personal

e Costo extralaboral

e Costo extra operacional

Por ultimo, los costos terciarios de la rotacion se relacionan con los efectos
colaterales mediatos de la rotacion, que se manifiestan a mediano y largo plazo. En tanto
los costos primarios son cuantificables y los costos secundarios son cualitativos, los
costos terciarios son solo estimables: Costo de inversion extra: Aumento proporcional en
las tasas de seguros, mantenimiento y reparacion con respecto al volumen de la
produccion (reducido ante las vacantes o a los recién ingresados); aumento de salarios
pagados a los nuevos empleados y ajustes al resto. Pérdidas en los negocios. Se reflejan
en laimagen y en los negocios de la empresa, ocasionadas por la falta de calidad de los

productos o servicios prestados.

Es muy importante poder identificar que existen dos tipos de rotacion de personal,
esto para determinar qué tipo de rotacion se esta presentando en nuestra empresa u

organizacion. Ya sea interna o externa.
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La rotacion de personal se da entre empleados insatisfechos y con un deficiente
rendimiento en su trabajo y esto los lleva a pensar en buscar un nuevo empleo, evaluar
sus alternativas o anunciar su intencion de abandonar la empresa. La rotacion de
personal es el intercambio de personas que ingresan a la organizacion, asi como de las

personas que salen de la misma.

Los sistemas de administracion de las organizaciones humanas

Para analizar y comparar las distintas formas con las que las organizaciones
administran a sus participantes, Likert adopt6 un interesante modelo comparativo al que
le dio el nombre de sistemas de administracidon. La accién administrativa puede asumir
distintas caracteristicas que dependen de las condiciones internas y externas de la

empresa.

Lo cual significa que la accién administrativa jamas es igual en las empresas, ya
que varia de acuerdo con bastantes variables, Likert utilizo cuatro variables

organizacionales las cuales son:

a) Proceso de toma de decisiones: define coémo se toman las decisiones en la
empresa y quién las toma. Si las decisiones son centralizadas o descentralizadas,

concentradas en la cuspide de la jerarquia o dispersas en la periferia de la organizacion.

b) Sistema de comunicaciones: define como se transmiten y reciben las
comunicaciones dentro de la organizacion. Si el flujo de las decisiones es vertical y

descendente, si es vertical en dos direcciones y también si es horizontal.

c) Relacion interpersonal: define como se relacionan entre si las personas dentro
de la organizacion y el grado de libertad en esas relaciones humanas. Si las personas

trabajan aisladas o en equipos de trabajo mediante una intensa interaccion humana.

d) Sistema de recompensas y de sanciones: define cdmo motiva la empresa a las
personas para que se comporten de cierta manera; si esa motivacion es positiva y

motivadora o negativa e inhibidora.
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Objetivos de la administracion de recursos humanos

Consiste en la planeacion, organizacion, desarrollo, coordinacion y control de las
técnicas capaces de promover el desemperio eficiente del personal, al mismo tiempo que

la organizacion constituye el medio que permite a las personas que en ella

colaboran, lograr sus objetivos individuales relacionados directa o indirectamente
con el trabajo. La administracién de recursos humanos trata de conquistar y de retener a
las personas en la organizacion, para que trabajen y den lo maximo de si, con una actitud

positiva y favorable.

Los principales objetivos de la administracion de recursos

humanos son:

1. Crear, mantener y desarrollar un contingente de personas con
habilidades, motivacion y satisfaccion por alcanzar los objetivos de la

organizacion.

2. Crear, mantener y desarrollar condiciones organizacionales
para el empleo, desarrollo y satisfaccion plena de las personas, y para

el logro de los objetivos individuales.

3. Lograr eficiencia y eficacia por medio de las personas.
(Chiaventato,2007, p.122)

Por otra parte, abordando el tema de control de gestion empresarial Veiga (2013)
menciona que “La funcidn del control surge como un requisito para comprender el modelo
de negocio y asi poder evaluar el resultado de decisiones, el control de gestion es sobre
un mecanismo para la mejora continua de la calidad”. El control obliga a relacionar
diferentes areas del proceso de la empresa, ya que algunas desviaciones habra que
buscarse en el comportamiento de algunas variables, la implementacion de un sistema
se necesita definir la estructura de responsabilidades de la organizacién, para que cada
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uno de los empleados pueda desarrollar sus habilidades en diferentes areas para poder
lograr buenos resultados, ya que cada area tiene que tomar decisiones, lo que nos

desglosa diferentes actividades por ejemplo:

Planificar, organizar, ejecutar y controlar; En cuanto al control es una actividad que
no afiade valor, para el cliente final, este es para que las actividades se puedan ejecutar
correctamente, el proceso del control se refiere a las diferentes tareas que desarrolla el
sistema de control, formulacién de objetivos, asignacion, analisis de resultados reales etc.
Es un concepto amplio que permite definir un estilo de direccion de la empresa basado
en su entorno, en la definicion y asignacion de objetivos, la contabilidad es el proceso de
identificar informacion monetaria fiable y oportuna para la toma de decisiones de
planificacion, ya que esto se vera reflejando en la productividad que la empresa esta

llevando a cabo, la toma de decisiones de planificacion y control.

Este libro nos habla de los diferentes tipos de controles que tenemos que llevar a
cabo para tener una empresa con vision y mision. Cuéles son las areas mas importantes
de la empresa, las cuales debe de llevar a cabo y tener mas control para obtener un buen

resultado.

2.2 Andlisis estructural

Segun Godet (2001). “El andlisis estructural es el método cualitativo de la
prospectiva y lo pudiéramos definir como una reflexion colectiva relacionando diferentes
elementos de un sistema con la perspectiva de provocar el cambio en el futuro. La
prospectiva posee herramientas metodoldgicas que facilitan y sistematizan la reflexion

colectiva sobre el futuro y la construccion de imagenes o escenarios de futuro”.

“El objetivo del analisis estructural MIC MAC es identificar las principales variables,
influyentes y dependientes; asi como las variables esenciales para la evolucion del
sistema” (Godet ,2007).
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2.2.1 Definicién de MIC MAC

Matriz de Impacto Cruzada, Multiplicacion Aplicada a una Clasificacion, por sus
siglas MIC MAC:

MIC MAC es un método de andlisis estructural prospectivo, fue desarrollado por
Michel Godet, para facilitar el andlisis estructural, en el 2001, este permite describir y

relacionar todos los componentes de una estructura u organismo, a través de una matriz.

Una vez que se tiene todo el panorama descriptivo de la estructura o tema de
estudio, MICMAC, clasifica las variables en las principales o de mayor influencia en el
proceso, y las dependientes. La estructura que la matriz genera se compone de tres
pasos: listado de variables, descripcion entre variables y la identificacién de la variable
clave. Dentro de sus resultados, los graficos y cuadros arrojados permiten a los expertos
crear un modelo para el problema o tema de estudio.

El uso de este software como herramienta, la implementacién y aplicacién, puede
ayudar positivamente en diferentes campos de estudio, pues en cualquier sistema u
organizacién la proactividad detecta con tiempo, posibles problemas u obstaculos que
pueden ser reparados, corregidos o detenidos, evitando dafios mayores y de gran
impacto para todo un cuerpo. Esta herramienta nos ayuda a poder seleccionar las
variables clave, de forma estratégica, la cual estd basada en una Matriz de Impacto
Cruzada, en ella se logran visualizar a simple vista cuales son las variables de influencia

y dependencia a través de un plano en una matriz.

Objetivo del método MIC MAC

El analisis estructural es ante todo una herramienta de estructuracién de ideas y
ofrece la posibilidad de describir un sistema con la ayuda de una matriz poniendo en
relacion todos sus elementos constitutivos. Estudiando esta relacion, el método permite

hacer aparecer las variables esenciales a la evolucién del sistema. Es posible utilizarla
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sola (como ayuda a la reflexion y/o a la decision), o de integrarla en una gestion

prospectiva mas completa (escenario).

2.2.2 Herramienta MIC MAC

Herramienta Matriz de Impactos Cruzados, Multiplicacion Aplicada a una
Clasificacion (MICMAC).

La herramienta de analisis estructural (MIC MAC) resulta ser de gran ayuda al
momento de querer reducir de forma considerable y estratégica las variables,
involucradas en el comportamiento de un proceso o fenébmeno. Busca analizar de forma
cualitativa las relaciones existentes entre las variables que conforman un sistema en una
empresa, organizacion o sociedad, basandose en el juicio de actores o expertos que
conforman un sistema. El significado de MICMAC proviene de las palabras: Matriz de
Impactos Cruzados Multiplicacién Aplicada a una Clasificacion, el cual fue elaborado por
M. Godet en colaboracion con J.C. Duperrin

2.2.3 Descripcion de la herramienta MIC MAC

Segun (Godet ,1997). La herramienta se compone de 3 pasos a
realizar para poder obtener los resultados, los cuales se mencionan a

continuacion:
Primer paso: Enlistar las variables

La primera etapa consiste en enumerar el conjunto de variables
que caracterizan el sistema estudiado (tanto las variables externas
como las internas); en el curso de esta fase conviene ser lo mas
exhaustivo posible y no excluir a priori ninguna pista de investigacion.
Ademas de las reuniones de reflexion colectiva y los brainstormings, es
aconsejable alimentar el listado de variables mediante conversaciones

libres con personas que se estima son representantes de actores del
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sistema estudiado. La explicacion detallada de las variables es
indispensable: facilita el seguimiento del andlisis y la localizacion de
relaciones entre estas variables. Finalmente, se obtiene una lista
homogénea de variables internas y externas al sistema considerado, la
experiencia demuestra que esta lista no debe exceder el nUmero de 70-

80 variables.

Segundo paso: descripcion de relaciones entre variables

Una variable existe Unicamente por su tejido relacional con las
otras variables, el andlisis estructural se ocupa de relacionar las
variables en un tablero doble entrada (relaciones directas). Este relleno
de la matriz es generalmente cualitativo: 0 si no existe relaciones entre
variables iy, y 1 en el caso contrario. No obstante, es posible ponderar
las intensidades de relaciones (0 = nulo, 1 = débil, 2 = mediana, 3 =
fuerte, P = potencial). Este procedimiento de interrogacion hace posible
no solo evitar errores, sino también ordenar y clasificar ideas, dando
lugar a la creacién de un lenguaje comun en el seno del grupo; de la
misma manera, ello permite redefinir las variables y en consecuencia

afinar el analisis del sistema.
Tercer paso: identificacion de las variables clave

Esta Gltima fase consiste en la identificacion de variables clave,
en primer lugar, mediante una clasificacion directa (de realizacion facil)
y, posteriormente, por una clasificacion indirecta. Clasificacion directa:
el total de las uniones en linea indica la importancia de la influencia de
unas variables sobre el conjunto del sistema (nivel de motricidad
directa). El total en columna indica el grado de dependencia de una
variable (nivel de dependencia directa). Clasificacion indirecta:
descubrimos las variables ocultas gracias a un programa de

multiplicacion matricial aplicado a una clasificacion directa.
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Este programa permite estudiar la difusion de impactos por los caminos
y los bucles de retroaccién y, por consecuencia, de la jerarquizacion de
las variables: por orden de influencia, teniendo en cuenta el nimero de
caminos y bucles de longitud 1, 2,...n salidos de cada variable; por
orden de dependencia, teniendo en cuenta el nUmero de caminos y

bucles de longitud 1, 2,... n llegamos sobre cada variable.

Posteriormente, se procede a ingresar a la herramienta de MIC MAC y se capturan
las variables antes mencionadas, las cuales se pueden identificar en el apartado de Plano
de Influencias, donde se tienen las variables mas relevantes distribuidas en 4 cuadrantes,

los cuales son: Zona de poder, Zona de conflicto, Zona autonoma y Zona de salida.

Se traza una linea imaginaria desde la Zona de conflicto, hasta la Zona autonoma,
para poder identificar en que parte se encuentran ubicadas las variables, Mientras mas a
la derecha este una de las variables hay que poner mas atencién en ella y si se
encuentran cerca de lalinea es de suma importancia tomar acciones, tal como se muestra

en la siguiente figura N°5.

Figura 5: Plano de influencias
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Fuente: Elaboracion propia
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A continuacion, se describe cada una de las zonas:
Zona de Conflicto:

Son las variables que se localizan dentro de la zona superior derecha del plano de
influencia y dependencia, también conocidas como variables reto del sistema. Son muy
fuertes y dependientes, alteran el funcionamiento normal del sistema, estas variables
definen el sistema en si. Mientras mas a la derecha este una de las variables hay que
poner mas atencion en ella y si se encuentran cerca de la linea es necesario tomar

acciones cuanto antes.
Zona Auténoma:

No tiene variables de alto impacto y son poco dependientes, no estan conectadas
con tendencias anteriores o deficiencias del sistema. En el plano de influencia y
dependencia se encuentran en la zona inferior izquierda. No constituyen parte
determinante para el futuro del sistema. En resumen, estas variables no representan

ningun problema.
Zona de Poder:

Se encuentran en la zona superior izquierda del plano de influencia y dependencia,
son las variables que segun su evolucion a lo largo del periodo de estudio se convierte

en frenos o motores del sistema.
Zona de Salida:

Son variables que se caracterizan por su baja motricidad y alta dependencia se
encuentran en la zona inferior derecha del plano de influencia y dependencia, y suelen
ser junto con las variables objetivo, indicadores descriptivos de la evolucion del sistema.
Se trata de variables que no se pueden abordar de frente sino a través de las que
dependen en el sistema. Estas variables requieren un seguimiento y monitoreo

estrecho que permita verificar la efectividad del sistema en general.
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En la siguiente figura N°6, es muy importante tomar una accién en las variables,

que se encuentran dentro de la zona de conflicto, cerca de la linea, ya que pueden ser

las que estén ocasionando la rotacion de personal:

nluencia

Fuente: Elaboracién propia, informacién tomada del Software MIC MAC.

de conflicto se requiere poner atencién urgentemente las cuales son:

Figura 6: Plano y de influencias y dependencias
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En la siguiente figura N°7, que lleva por nombre Grafico de Influencias Directas, la
cual se encuentra dentro la herramienta MIC MAC, se pueden observar las variables con

influencia mas importantes.

Figura 7: Grafico de influencias

Pand Enfe Fzas Mat

AW LT H e S

Influgncias mas débiles
— Influencias débiles
— Influencias medias
= |nfluencias relativamente imporantes
= Influencias mas importartss

Fuente: Elaboracioén propia, informacion tomada del Software MIC MAC.

CAPITULO 3

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 Modelo de lainvestigacion

En este proyecto de investigacion se aborda el enfoque de tipo cualitativo, ya que
se explora el fendmeno de rotacion de personal mediante la interpretacién o percepcion
gue tienen los gerentes de la empresa, la informacién se obtiene de las actividades que
realizan cada uno de ellos y su relacion con las funciones de recursos humanos, lo que
genera un orden explicativo de los fendmenos estudiados. También se toma en cuenta

la estadistica de rotacién de personal que maneja la empresa y que fue descrita en
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capitulos anteriores, como una justificacion del por qué se realiza el presente proyecto.
Asi mismo se analizan los costos de capacitacibn no numéricos que invierte la
organizacion con la finalidad de establecer el costo beneficio y el impacto que tienen los
indicadores de rotacién sobre los costos de contratacion. El disefio utilizado para este
caso es flexible, ya que utiliza como primera accién la entrevista y que en el desarrollo
de la misma pueden surgir aspectos no considerados anteriormente, pero que son de
mucha importancia para el caso a estudiar y que por lo general van orientadas a los
procesos de la organizacion; este tipo de investigacion arroja resultados validos para los

estudios realizados.

Como lo menciona Esterberg (2002). “La investigacion cualitativa se basa mas en
la I6gica y el proceso inductivo (exploracion y descripcion y después en la generacion de
opiniones tedricas). Van desde lo especial a lo general”. Por ejemplo, en un estudio
cualitativo tipico, un investigador entrevista a una persona, analiza los datos que ha
obtenido y saca una conclusion: luego, entrevista a otra persona, analiza la nueva
informacion y revisa sus resultados y conclusiones; de manera similar, realiza y analiza
mas entrevistas para comprender el fendmeno que esta estudiando. Es decir, se realiza
caso por caso y dato a dato hasta llegar a un punto de vista mas general. Esta es la forma

metodoldgica que se utiliza en la recoleccion de datos.

Segun Sampieri (2014) “El enfoque cualitativo también se guia por areas o temas
significativos de investigacion. Sin embargo, en lugar de que la claridad sobre las
preguntas de investigacion e hipétesis preceda a la recoleccién y el andlisis de los datos
(como en la mayoria de los estudios cuantitativos), los estudios cualitativos pueden
desarrollar preguntas e hipétesis antes, durante o después de la recoleccion y el analisis

de los datos”.

3.2 Proceso a seguir en lainvestigacion

La investigacion es de tipo descriptivo y transversal, ya que solo se realiza la
recoleccion de datos en un solo tiempo, es decir, no se comparan datos en diferentes

lapsos y soélo describe la situacidn que se presenta en la empresa, asi como sus
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acontecimientos mas importantes que se reflejan en los resultados, no pretende
comprobar explicaciones ni hipoétesis, asi como tampoco se haran predicciones al
respecto de los resultados. El trabajo consta de varias etapas, donde primero que nada
se definen las caracteristicas del fenomeno que se desea describir, y que para este caso
son definir cudles son los factores que afectan la rotacion de personal en la empresa
internacional de venta de nieves y pizzas, la segunda etapa consiste en determinar como

van a ser realizada la recoleccion de datos y posteriormente presentar resultados.

Es correlacional, ya que determina la relacion entre las diferentes variables que
son el centro de la observacion; sin embargo, no se establecen de manera sistematicas
las relaciones de causa-efecto entre las distintas variables, en este caso, soOlo se

determinan las causas posibles.

De acuerdo con los antecedentes revisados con relacion a “EL ANALISIS
ESTRUCTURAL COMO MEDIO PARA IDENTIFICAR FACTORES QUE AFECTAN LA
ROTACION DE PERSONAL EN UNA EMPRESA INTERNACIONAL DE VENTA DE
NIEVES Y PIZZAS” se encontré informacién sobre rotacion de personal, causas, efectos,

ambiente laboral, etc. asi como también de productividad.

Este tipo de estudio tiene como finalidad conocer la relacion o grado de asociacion
gue exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en una muestra o contexto
en particular. Determina la existencia de relacion entre la rotacién de personal y las
causas que lo producen, siendo la rotacion de personal la variable Independiente,
mientras que el analisis estructural es la variable dependiente, ya que podria medirse me

muchas maneras.

Para poder evaluar el grado de relacion que existe entre estas variables, en los
estudios correlacionales, primero se mide cada una de ellas, y posteriormente se hace
un analisis para establecer si existe algun vinculo. La utilidad principal de los estudios
correlacidnales es saber como se puede comportar un concepto o una variable al conocer
el comportamiento de otras variables vinculadas. Es decir, la rotacion de personal tiene
un efecto directo en las actividades de la empresa, de tal forma que mientras sigan
teniendo alta rotacion de personal se veran afectados los indicadores principales. Los
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estudios correlacionales, en cierta medida tienen un valor explicativo, aunque parcial, ya
que el hecho de saber que dos conceptos o variables se relacionan aporta cierta

informacion explicativa

Tipo de disefio de la investigacion

El trabajo de investigacion es: No experimental — Transeccional, ya que se observa
el fendbmeno tal cual se encuentra, para analizarlo, como lo menciona Sampieri (2014),
en su libro metodologia de la investigacion, “en un estudio no experimental no se genera
ninguna situacién, sino que se observan situaciones ya existentes, no provocadas
intencionalmente en la investigacion por quien la realiza”. En este tipo de investigaciones
no experimentales, las variables independientes estan, existen u ocurren y debido a su
naturaleza que las genera, no es posible realizarles cambios por ser parte del pasado de

la empresa o del fendmeno a estudiar.

Asi mismo Liu (2008) y Tucker (2004), mencionan que “Los disefios de
investigacion transeccional o transversal recolectan datos en un solo momento, en un
tiempo Unico. Su propdsito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion

en un momento dado. Es como tomar una fotografia de algo que sucede”.

Los disefios transeccionales se componen de tres partes: exploratorios,
descriptivos y correlacionales — causales, como lo podemos observar en la figura N°8.
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Figura 8: Disefios de investigacion

Exploratorios

Disefios

; Descriptivos
transeccionales

Investigacion Correlacionales
no experimental causales

Disefios
longitudinales

Fuente: Elaboracién propia, informacién tomada de Chiavenato 2009

El presente trabajo también combina el tipo de investigacién transeccional
exploratorio, ya que el propadsito de los disefios transeccionales exploratorios propone un
inicio de estudio de las variables que afectan una situacion dada en un momento
especifico. Por lo general, se aplican a situaciones de investigacién o casos de estudio
poco conocidos dentro de cualquier contexto; en este caso es dentro de una organizacion
gue quiere saber las causas que originan la rotacion de personal; ademas, constituyen el

preambulo de otros disefios (no experimentales y experimentales).

Asi mismo, el presente trabajo de investigacion propone ser un disefio
transeccional descriptivo, ya que tiene como obijetivo principal analizar los indicadores de
rotacion de la empresa como una incidencia en la empresa. El procedimiento consiste en
ubicar en una o diversas variables a un grupo de personas, en este caso los gerentes

ante la situacién presentada por los indicadores y proporcionar su descripcion.

3.3 Elaboracion del instrumento de recoleccién de datos

En este trabajo de investigacion se toma como herramienta de recoleccion de

datos en primera instancia mediante la realizacion de un Focus Group al personal
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administrativo de la empresa, como los son: director general, director administrativo,
directores de operaciones y colaboradores que estén relacionados con el tema. Este
método o forma de recolectar informacién consiste en reunir a un pequefio grupo de personas
(generalmente de 6 a 12 personas) con el fin de entrevistarlas y generar una discusion en torno
a un producto, servicio, idea, publicidad, etc., para el presente caso, la discusién es en relacién a
los “principales indicadores presentados por la empresa con la finalidad de poder discernir la
informacién y elaborar con los datos un FODA (Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y
Amenazas) que permita identificar las variables causa de estudio. El focus group lo dirige una
persona involucrada con el proyecto de investigacion y que hace preguntas y genera la discusion
en torno al tema o producto que se investiga (con la esperanza de que los participantes expresen
ideas y sentimientos genuinos), a la vez que guia la entrevista o discusion, y evita que ésta se

desvie del tema o producto a investigar.

Para poder usar esta técnica, en primer lugar, se determina nuestro objetivo o
razon de investigacién y, en segundo lugar, recauda la informacién que vamos a
necesitar, la cual nos permita cumplir con nuestra meta. La ventaja de utilizar la técnica
del focus group es que nos permite obtener una amplia variedad de informacion sobre
ideas, opiniones, emociones, actitudes y motivaciones de los participantes. La desventaja
radica es que esta técnica utiliza una muestra pequenia, por lo que los resultados no se
podrian generalizar y, ademas, las respuestas de los participantes podrian estar
influenciadas por la opinién individual y grupal. Por lo que siempre es recomendable

utilizar esta técnica junto con otras técnicas de investigacion.

En este trabajo se utiliza el método de focus group con 4 directivos de la empresa
y 1 colaborador adicional la cual tiene muchos afos trabajando en el corporativo: director
general, director administrativo, gerente administrativo y director de entrenamiento de
personal. Esta actividad se desarrolla mediante un ambiente virtual, ya que por
recomendaciones de la Secretaria de Salud y por la contingencia sanitaria COVD 19,y a
pesar de ser empresa del giro esencial, las funciones administrativas no lo son, por lo
gque se realiza mediante medios electronicos. Para este caso se utiliza la herramienta
ZOOM para video conferencias y cuenta de correo Outlook, mismos que sirven para la
identificacion de las variables que se necesitan para el siguiente paso que es el de

someter esas variables a la Matriz de impactos cruzados (MICMAC).
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La ventaja de a haber realizado esta recopilacion de informacién, de forma
individual fue que las respuestas de los participantes no fueron influenciadas por la
opinion general del grupo y cada uno dio los valores a como consideran se encuentra la

empresa en esos temas.

Para poder realizar esta parte de la investigacién, es necesario que los
involucrados en interpretar o dar su opinidén sobre la percepcion que tiene sobre el caso,
se establece la dependencia y la influencia entre las variables. Este analisis se debe
realizar dentro del mismo focus group, sin embargo y por las condiciones que
imposibilitan la forma presencial de trabajar, se realiza bajo un esquema individual por
gerente y posteriormente se obtiene el promedio de cada una de las variables en cuanto

a su dependencia y su influencia.

Seguidamente de la recoleccion de esta segunda fase, se procede a la tercera
fase para que mediante MICMAC, conocer la correlacion entre las variables y conocer
cudles son las que afectan mas a la empresa y cuales son las que se debe tener una
accion inmediata para contrarrestar su efecto nocivo administrativo. Este software arroja
diferentes planos estadisticos que nos permiten visualizar la problemética desde una

perspectiva de direccién estratégica.

CAPITULO 4
RESULTADOS

4.1 Resultados de la investigacion

Para poder obtener los resultados de esta investigacion se desarrollan una serie

de actividades, las cuales se iran describiendo paso a paso en este capitulo.

Se realizo un Analisis FODA (Fortaleza, Oportunidades, Debilidades y Amenazas),
de la empresa, en el cual se obtuvo el apoyo del departamento de Mercadotecnia, asi
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como también la colaboracién del departamento de Entrenamiento a nuevo ingreso, el
cual es el encargado de capacitar y entrenar a todos y cada uno de los gerentes de
sucursal, para cuando ingresen a sus tiendas asignadas, ya tengan las nociones basicas
de su trabajo. También se agregaron algunos puntos que se consideraron importantes

para esta parte, el cual podemos visualizar en la figura N°9.

Figura 9: Analisis Foda

Analisis FODA
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>
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*  Problemas de comunicackin

* Motivacion de personal

*  Servdo al diente

*+  Expansion de sacursales donde no hay

Fuente: Elaboracion propia

Una vez realizado el Andlisis FODA, se evaluaron los puntos mas importantes y
las variables se clasifican en 5 dimensiones como lo muestra la Tabla#l: Gestién de
personal, Analisis de puestos, Evaluacién de personal, Capacitacion por departamento e
Integracién de personal, de esta forma se logré obtener las variables que pudieran afectar

la rotacion de personal.
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Tabla 1: Definicion de Dimensiones

Proceso para recopilar informacion sobre las tareas, responsabilidades, habilidades y
resultados esperados de una posicidn laboral.

Analisis de puestos

Capacitacion por Dpto Son actividades didacticas, orientadas a ampliar los conocimientos, habilidades y aptitudes
del personal que labora en una empresa.

Fuente: Elaboracion propia

Con el fin de identificar las variables mas claramente y teniendo las dimensiones
de las variables definidas, se pasan a una tabla adicional las que se consideraron mas
importantes por parte de los directivos de la empresa. Esta tabla se representa con 4
colores, los cuales se identifican en la anterior figura N°9 en sus 4 cuadrantes, en la que

tenemos:

o Color azul . Fortaleza.

o Color Morado - Oportunidad.
o Color Amarillo (D) Debilidad.

o Color Rojo . Amenaza.

Los que aparecen en la tabla con mas de un color, es porque la variable aplica
para mas de un cuadrante, por ejemplo: puede que sea una debilidad y a la vez
oportunidad, como se muestra en la tabla N°2.



Tabla 2: Factores que pueden afectar la rotacion

Analisis de los factores que pudieran afectar la rotacion de personal

Gestiondelpersonal | | Analisisde [ ] Evaluacion de p 1 Capacitacion por Dpto ion de
Proceso de reclutamiento | D Salario D |valuacion de puestos (cuanto gastan) Cursos Probl de comunicacién
Perfil Sistemas de recompensas Diplomados Reuniones

Proceso de acensos Certificaciones Convivios
Despidos Manejo seguro de alimentos. Ambiente laboral
Mejora de procesos D Provedor principal (AXIS) Ayuda a la comunidad
Desempefio de procesos Motivacion de personal
Liderazgo de los mandos Pandemias o enfer
Mejora continua Fuerzas naturales
Servicio al cliente Expansion de sucursales
Franquiciatario mas grande del pais

Fuente: Elaboracion propia

Contratacion

Seleccion de personal
n Departamento de RH
Crecimiento continuo

Prestaciones

Bonos e incentivos

Tahblero de desempefio

Cambio de leyes

Posteriormente, de un analisis exhaustivo por parte de los directivos y el
departamento de entrenamiento, quienes hasta el momento llevan el control de la
rotacion de personal de la empresa y que son los involucrados en la definicion de las
variables, se procede a elaborar una lista y otorgarles una denominacién que sirviera de
referencia para posteriores investigaciones y también para identificar de manera mas facil
y rapida todas las variables propias del estudio, obteniendo asi la cantidad de 23
variables. Una vez identificado los nombres correspondientes, y segun lo solicita el
software utilizado para el andlisis prospectivo (MIC MAC), se denomin6 un nombre corto

Unicamente para fines del programa.

Una vez definida la lista de variables de estudio, dimensiones y con la aprobacién
de la empresa, se procede a la utilizacién de la herramienta de MIC MAC, para realizar
el analisis prospectivo de la compafia e identificar estadisticamente cuales son las
variables de influencia y cudles son las variables de dependencia a través de un plano
en una matriz, que puedan identificar graficamente en dénde se pueden tener fallas y

aciertos y asi, establecer estrategias de mejora en la rotacion de personal.

A continuacién, en la tabla N°3 se presenta la lista de variables del estudio de
investigacién, la cual se pasara a la herramienta (MIC MAC), para que posteriormente

nos arroje los resultados que mas adelante seran interpretados.
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Tabla 3: Lista de variables del estudio de investigacion

No. | Nombre Largo | Nombre Corto Descripcion
1 Proceso de reclutamiento Proc Rec Se refiere al proceso que se lleva a cabo para reclutar al personal
2 Contratacion Cont. Cuando se concreta la seleccién de personal del individuo
. Proceso donde se busca entre varios reclutados a los mejores en conocimientos y
3 Seleccion de personal Selec Pers
habilidades
4 Departamento de RH Dpto RH Se refiera al departamento de Recursos Humanos
5 Crecimiento Continuo Crec Cont El crecimiento de sucursales de forma continua en toda la Republica Mexicana
6 Salario sal Se refiere al pago que reciben los cglgbnradnres de la empresa por prestar sus
servicios en ella.
7 Perfil Perf Recopilacion de requisitos con las que debe contar un empleado, para determinado
puesto.
Son los beneficios a los que el colaborador se hace acreedor al pertenecer a una
8 Prestaciones Prest.
empresa.
. Son los estimulos econdmicos que se dan a los colaboradores al lograr determinadas
9 Bonos e Incentivos Bon Incen .
metas u objetivos.
Son los cambios o ajustes que pueden hacer los gobiernos, que pudieran llegar
10 Cambio de Leyes Cam Ley ! quep g quep €9
afectar a las empresas
. Se refiere al sistema técnico para determinar la importancia de cada puesto, en
11 Valuacién de Puestos Val Psto . . ! ¥ ’
relacion con los demas de una empresa
Sistemas de . : . . .
12 Sist Recom Se refiere a incentivos econdmicos por un trabajo bien hecho.
Recompensas
13 Proceso de ascensos Proc Ascen Procedimiento utilizado para subir de puesto o cambiar a un colaboradar.
14 Despidos Desp. Es cuando se finaliza un contrato laboral con un colaborador.
15 Mejora de Continua MC Se refiere al sistema de mejora continua dentro de una empresa.
16 Servicio al Cliente Serv Clien El Valor agregado que le da el colaborador al cliente, al entregar un bien o servicio.
17 Capacitacién por Canp Doto Se refiere al Método que aplican las empresas para que los colaboradores adquieran
Departamento PP nuevos conocimientos.
Problemas de Se refiere a cuando no quedan claras las tareas o peticiones entre colaboradores y
18 ST Prob Com
Comunicacion empresa.
Proveedor Principal . Se refiere a que solo existe un solo responsable de surtir o abastecer a las
19 ) Prov Princ
(Axis) sucursales.
.. Es el proceso que hace que los colaboradores tengan mas convivencia entre ellos
20 Integracion de Personal Int Pers P 4 4 98 . Y
ayude a aumentar la comunicacion.
21 Ambiente Laboral Amb Lab Se refiere al ambiente generado por \0{5 mismos colaboradores que involucran
emociones y motivacion dentro de la empresa.
Pandemias o Se refiere a los problemas de salud que pueden presentarse de forma sorpresiva en la
22 Pand Enfer P quep P P
Enfermedades empresa.
23 Fuerzas Naturales Fzas Nat Se refiere a las fuerzas externas que pueden presentarse y afectar directamente a la
empresa como huracanes, temblores, etc.

Fuente: Elaboracién propia

Posteriormente se realiza la clasificacion de las variables como se muestra en la
tabla de influencia, donde se tiene que ir comparando cada una de las variables, para
medir que tanta influencia o importancia tiene una con la otra; esto se realiza con las 23
variables que se obtuvieron, donde se va verificando variable con variable y a su vez se
le va asignando un valor que consta desde 0 al 3. Donde: 0 =Ninguna influencia,1 = Débil,
2 = Influencia moderada y 3 = Fuerte influencia, tal como se muestra en la siguiente tabla

N°4.
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Tabla 4: Tabla de influencias

3 :SelecPers
4: Dpto RH
5 : Crec Cont
9 : Bon Incen
10 : Cam Ley
16: Serv Clien
17: Cap Dpto
18: Prob Com
19: Prov Princ
20: Int Pers
21: AmblLab
23: Fzas-nat

1:Proc Rec

2:Cont.

3:SelecPers

Sle %N

4:DptoRH

5 : Crec Cont

8

6:sal
7:Perf.
8:Prest.

9:Bon Incen

10: Cam Ley

11: Val Puesto

12 : Sist Recom

13 : Proc Ascen
14: Desp.
15: MC

16: Serv Clien

17: Cap Dpto

18: Prob Com

19: Prov Princ

20: Int Pers
21: Amb Lab
22: Pand Enfer
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Fuente: Elaboracién propia

En este grafico que se observa una diagonal amarilla que consta de ceros " 0 7,
esto se debe a que no se puede comparar una variable consigo misma, quedando de
esta forma sin valor. También se toma en cuenta que la suma de todas las columnas
debe ser igual al de todas las filas, esto nos sirve para corroborar que los valores estan

correctos.

La matriz muestra una suma por filas = la dependencia o influencia de la variable
sobre el sistema; de las filas, se destaca la variable con mayor motricidad, en este caso,
la variable No.4 ( DPTO RH ) DEPARTEMENTO DE RECURSOS HUMANOS tiene un
peso de 35 interacciones entre las diferentes mediciones; la variable No.6 (SAL)
SALARIOS, que presenta un peso de 32 interacciones entre las variables, seguida de la
variable No.5 (CREC CONT) CRECIMIENTO CONINUO dentro de la Republica
Mexicana, con un peso de 31 interacciones y de igual forma observamos la variable No.
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2 (CONT) CONTRATACION, con un peso de 28; la variable No. 1 (PROC REC)
PROCESO DE RECLUTAMIENTO con 27 interacciones; la variable No. 7 (PERF)
PERFIL refiriéndose al perfil de la persona contratada para el puesto; asi sucesivamente,
hasta la variable No. 20 (INTEG PERS) INTEGRACION DE PERSONAL con 4
interacciones siendo la de frecuencia mas baja, sin dejar de mencionar que las variables

No. 19 Proveedor principal y la 23 Fuerzas Naturales no presentaron interacciones.
Los directivos involucrados en el presente estudio fueron:
Directivo #1 Director general
Directivo #2 Subdirectora administrativa
Directivo #3 Director administrativo

Directivo #4 Directora de entrenamiento, de gerentes y nuevos colaboradores

Derivado de la solicitud de la empresa por conocer de forma individual las
percepciones que se tienen sobre cada una de las variables y su nivel de interpretacion,
a continuacion, se iran presentando los datos obtenidos por cada directivo, con la
finalidad de analizar por area la interpretacién que tienen sobre las variables de forma
independientes y que en un futuro puedan establecer estrategias dependiendo de cada

uno de sus resultados.

Iniciamos con el Directivo#1 (director general), quien realiza una comparacion
de lainfluencia y la dependencia de cada una de las variables, y se van dando los valores

y tal como se muestra en la tabla N°5.
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Tabla 5: Influencias de variables por (Directivo#1)
INFLUENCIA

o m E

1:ProcRec
3 :SelecPers
4 : Dpto RH
5 :Crec Cont
9 : Bon Incen
10 : Cam Ley
11 : Val Puesto
12 :Sist Recom
13 : Proc Ascen
16: Serv Clien
17: Cap Dpto
18: Prob Com
19: Prov Princ
20: IntPers
21: Amb Lab
22: Pand Enfer
23: Fzas-nat
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Fuente: Elaboracion propia

Este directivo, considera que el No.4 (DPTO RH) DEPARTEMENTO DE
RECURSOS HUMANQOS, no es relevante por el momento en la empresa, por lo que
asigna un valor de 0 = (Ninguna influencia) a esta variable, al compararla con las demas
en el nivel de influencias. También destacan las variables No. 8 (PREST)
PRESTACIONES con un peso de 11 interacciones entre las diferentes mediciones; y la
variable No.12 (SIST RECOMP) SISTEMAS DE RECOMPENSAS, con un peso de 11
interacciones entre las diferentes mediciones. Sin embargo, les asigna valores
importantes a las siguientes variables que considera pudieran estar causando la rotacion
de personal en la empresa las cuales son: No.6 (SAL) SALARIO con un peso de 36
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interacciones entre las diferentes mediciones; No.7 ( PERF ) PERFIL, con un peso de 35
interacciones entre las diferentes mediciones; la variable No.18 (PROB COM )
PROBLEMAS DE COMUNICACION con un peso de 30 interacciones entre las diferentes
mediciones; y la variable No. 21 (AMB LAB) AMBIENTE LABORAL con un peso de 30

interacciones entre las diferentes mediciones.

Continuando con los resultados obtenidos de la tabla anterior, se procede a
ingresar a la herramienta de MIC MAC y se capturan los valores antes mencionados tal
cual. En el apartado de Plano de Influencias, donde se tienen las variables més
relevantes.

Es muy importante tomar una accion en las variables, de la zona de conflicto, las
cuales se encuentran cerca de la linea, ya que pueden ser las que estén ocasionando la

rotacion de personal tal como lo muestra la figura N°10:

Figura 10: Plano de influencias y dependencias (Directivo #1)
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Fuente: Elaboracién propia, informacién tomada del Software MIC MAC.
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° Proceso de reclutamiento

o Ambiente laboral

o Servicio al cliente

o Contratacion

o Seleccion de personal
o Valuacion de puestos
o Bonos e incentivos

Las variables que se encuentran mas a la derecha dentro de la zona de conflicto

se requiere poner atencion urgentemente las cuales son:

o Proceso de reclutamiento
o Ambiente laboral

o Servicio al cliente

o Contratacién

o Seleccion de personal

En la siguiente figura N°11, que lleva por nombre Grafico de Influencias Directas,
la cual se encuentra dentro la herramienta MIC MAC, se pueden observar las variables

con influencia mas importantes.

Figura 11: Grafico de influencias directas

Fuente: Elaboracién propia, informacién tomada del Software MIC MAC.
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En esta grafica obtenida con ayuda de la herramienta de analisis estructural (MIC
MAC) por el Directivo #1, se definen las variables claves mas importantes a revisar
causantes de la rotacion de personal en la EMPRESA INTERNACIONAL DE VENTA DE
NIEVES Y PIZZAS, tal como se muestra en la figura N° 12 que se presenta a

continuacion.

o Proceso de reclutamiento
o Ambiente laboral

o Servicio al cliente

o Contratacién

o Seleccién de personal

Figura 12: Variables claves

Variables claves de larotacion de personal

Proceso de Servicio a Ambiente Contratacion Seleccion de
reclutamiento clierte laboral personal

4
35%
0%
25%
20%
15%
10%

5%

0

Fuente: Elaboracion propia
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Directivo #2 (subdirector administrativo) se muestra la tabla con los valores
Tabla 6: Influencias de variables por (Directivo#2)
INFLUENCIA

asignados por el mismo, donde compara variable por variable para poder obtener los
resultados y poder pasarlos a la herramienta (MIC MAC), tal como se muestra en la tabla

N°6.
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Este directivo considera que la variable No.16 (SERV CLIENT) SERVICIO AL
CLIENTE es una variable que puede tener mucha influencia con el resto de las variables
la cual tiene un peso de 47 interacciones entre las diferentes mediciones; asi como
también No. 11 (VAL PST) VALUACION DE PUESTOS con un peso de 45 interacciones
entre las diferentes mediciones; y la No.4 (DPTO RH) DEPARTAMENTO DE
RECURSOS HUMANOS con un peso de 45 interacciones entre las diferentes
mediciones. Sin embargo, también selecciono 3 variables con muy poca influencia ante
las demas las cuales fueron la No.19 (PROV PRINC) PROVEDOR PRINCIPAL con un
peso de 15 interacciones entre las diferentes mediciones, la cual no es relevante ya que
no tiene que ver con la rotacion de personal, la No.14 (DESP) DESPIDOS con un peso
de 23 interacciones entre las diferentes mediciones y la No.9 (BON INCENT) BONOS E

INCENTIVOS con un peso de 24 interacciones entre las diferentes mediciones.

Plano de influencias, Directivo #2 aqui podemos observar como quedan las
variables acomodadas en los 4 cuadrantes, dentro de la herramienta MIC MAC, como se

puede apreciar en la figura N°13 gque se tiene a continuacion:

Figura 13: Plano de influencias y dependencias (Directivo #2)
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Fuente: Elaboracién propia, informacién tomada del Software MIC MAC.
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Las variables, las cuales se encuentran dentro de la zona de conflicto, cerca de la
linea, es muy importante tomar una accion en ellas e ir trabajando ya que pueden ser las

que estén ocasionando la rotacion de personal:

o Servicio al cliente

o Departamento de recursos humanos
o Capacitacion por departamento

o Proceso de reclutamiento

o Mejora continua

o Perfil

o Crecimiento continuo

Las variables que se encuentran mas a la derecha dentro de la zona de conflicto

se requiere poner atencion inmediata como lo son:

o Servicio al cliente

o Departamento de recursos humanos
o Capacitacion por departamento

o Mejora continua

En la siguiente figura N° 14, la cual fue obtenida por el Directivo #2, que lleva por
nombre Grafico de Influencias Directas, que se encuentra dentro la herramienta MIC

MAC, se pueden observar las variables con influencia mas importantes.
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Figura 14: Influencias directas
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Fuente: Elaboracioén propia, informacion tomada del Software MIC MAC.

En esta grafica obtenida con ayuda de la herramienta de analisis estructural (MIC
MAC) por el Directivo #2, define las variables claves mas importantes a revisar, causantes
de la rotacion de personal en la EMPRESA INTERNACIONAL DE VENTA DE NIEVES
Y PIZZAS, tal como se muestra en la figura N°15 que se presenta a continuacion.

o Problemas de comunicacion

o Departamento de recursos humanos
o Capacitacion por departamento

o Crecimiento continuo
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Figura 15: Variables clave

Variables clave de la rotacion de personal

Problemasde Departamernto  Capacitacion por  Crecimiento
comunicacion de recur=os departamento continuo
humanos
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Fuente: Elaboracién propia

Directivo #3 (director administrativo) se muestra la tabla con los valores
asignados por el mismo, donde compara variable por variable para poder obtener los
resultados y poder pasarlos a la herramienta de analisis estructural MIC MAC, tal como

se muestra en la tabla N°7..
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Tabla 7: Influencias de variables por (Directivo#3)

INFLUENCIA
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Influencias van de 0 a 3, con |a posibilidad de identificar las posibles influencias:

Ninguna influencia
Débil

Influencia moderada
Fuerte influencia

#hNRES

Fuente: Elaboracion propia

Este directivo asigno un valor alto a la variable No.3 (SELEC PERS) SELECCION
DE PERSONAL es una variable que puede tener mucha influencia con el resto de las
variables la cual tiene un peso de 46 interacciones entre las diferentes mediciones; asi
como también la No.2 (CONT) CONTRATACION con un peso de 44 interacciones entre
las diferentes mediciones; la No.4 (DPTO RH) DEPARTAMENTO DE RECURSOS

HUMANOS con un peso de 44 interacciones entre las diferentes mediciones y la No.16
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(SERV CLIEN) SERVICIO AL CLIENTE con un peso de 43 interacciones entre las
diferentes mediciones. Asi mismo asigno 3 variables con valor de = 0, o nulo las cuales
no considera importantes, las cuales son la No.19 (PROV PRINC) PROVEEDOR
PRINCIPAL, No. 22 (PAND ENFER) PANDEMIAS O ENFERMEDADES vy la No.23
(FZAS NAT) FUERZAS NATURALES

En este apartado podemos observar como quedan las variables acomodadas en
los 4 cuadrantes, dentro de la herramienta de analisis estructural MIC MAC, como se

puede apreciar en la figura N°16 que se tiene a continuacion:

Figura 16: Plano de influencias y dependencias (Directivo #3)
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Fuente: Elaboracién propia, informacién tomada del Software MIC MAC.
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Las variables, las cuales se encuentran dentro de la zona de conflicto, cerca de la
linea, es muy importante tomar una accion en ellas e ir trabajando ya que pueden ser las

que estén ocasionando la rotacion de personal:

o Seleccion de personal

o Servicio al cliente

o Perfil

o Contratacion

o Mejora continua

o Departamento de Recursos Humanos
o Proceso de reclutamiento

o Salario

o Capacitacion por departamento

Las variables que se encuentran mas a la derecha dentro de la zona de conflicto

se requiere poner atencion inmediata como lo son:

o Seleccion de personal

o Servicio al cliente

o Perfil

J Contratacion

o Mejora continua

. Departamento de Recursos Humanos
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En la siguiente figura N°17, obtenida por el Directivo #3 se tiene como variables

claves mas importantes:

o Perfil

o Seleccion de personal

o Departamento de recursos humanos
o Ambiente laboral

o Capacitacion por departamento

o Servicio al cliente

o Contratacion

Figura 17: Grafico de influencias directas
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Fuente: Elaboracién propia, informacién tomada del Software MIC MAC.

En esta grafica obtenida con ayuda de la herramienta de analisis estructural (MIC
MAC) por el Directivo #3, se definen las variables claves mas importantes a revisar,
causantes de la rotacion de personal en la EMPRESA INTERNACIONAL DE VENTA DE

NIEVES Y PIZZAS, tal como se muestra en la figura N°18 que se presenta a continuacion.
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o Seleccién de personal

o Servicio al cliente

o Perfil

o Contratacion

o Mejora continua

. Departamento de Recursos Humanos

Figura 18: Variables clave

Variables clave de la rotacion de personal

30%

20%

N | l ' ' ' '
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Fuente: Elaboracion propia

Directivo #4 (director de entrenamiento a personal) se muestra la tabla con los
valores asignados por el mismo, donde compara variable por variable para poder obtener
los resultados y poder pasarlos a la herramienta de analisis estructural MIC MAC, tal

como se muestra en la tabla N°8.
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Tabla 8: Influencias de variables por (Directivo#4)

INFLUENCIA
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Influencias van de 0 a 3, con la pesibilidad de identificar las posibles influencias:

: Ninguna influencia
Débil
: Influencia moderada

woN RS

: Fuerte influencia

Fuente: Elaboracién propia

Este directivo asigno un valor alto a la variable No.16 (SERV CLIENT) SERVICIO
AL CLIENTE es una variable que puede tener mucha influencia con el resto de las
variables la cual tiene un peso de 54 interacciones entre las diferentes mediciones; la
No.17 (CAP DPTO) CAPACITACION POR DEPARTAMENTO con un peso de 41
interacciones entre las diferentes mediciones; la No.7 (PERF) PERFIL con un peso de 37
interacciones entre las diferentes mediciones; la No.4(DPTO RH) DEPARTAMENTO DE
RECURSOS HUMANOS con un peso de 36 interacciones entre las diferentes
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mediciones, la No.3 (SELEC PERS) SELECCION DE PERSONAL con un peso de 36
interacciones entre las diferentes mediciones y la No.1 (PROC REC) PROCESO DE
RECLUTAMIENTO con un peso de 36 interacciones entre las diferentes mediciones. Sin
embargo, considera que la No.19 (PROV PRINC) PROVEEDOR PRINCIPAL no tiene
relevancia tan alta como el resto de las variables con un peso de 12 interacciones entre

las diferentes mediciones.

En el siguiente apartado podemos observar como se reflejan las variables en los
4 cuadrantes, dentro de la herramienta de andlisis estructural MIC MAC, como se puede

apreciar en la figura N°19 que se tiene a continuacion:

Figura 19: Plano de influencias y dependencias (Directivo #4)
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Fuente: Elaboracién propia, informacién tomada del Software MIC MAC.

Como se muestra en la figura anterior N°19, las variables que se encuentran dentro
de la zona de conflicto, cerca de la linea, es muy importante tomar una accion en ellas e

ir trabajando ya que pueden ser las que estén ocasionando la rotacion de personal:

Servicio al cliente

° Problemas de comunicacién

o Capacitacion por departamento
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. Ambiente Laboral

o Departamento de recursos humanos

Las variables que se encuentran mas a la derecha dentro de la zona de conflicto

se requiere poner atencién como lo son:

. Servicio al cliente

° Problemas de comunicacion

En la siguiente figura N°20, la cual nos arroja MIC MAC, obtenida por el Directivo

#4 se tiene como variables claves mas importantes:

o Servicio al cliente

o Problemas de comunicacion

o Capacitacion por departamento
o Ambiente laboral

o Crecimiento continuo

o Integracién de personal

o Pandemia o enfermedades

o Proveedor principal
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Figura 20: Grafico de influencias directas
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Fuente: Elaboracioén propia, informacion tomada del Software MIC MAC.

En esta grafica obtenida con ayuda de la herramienta de analisis estructural (MIC
MAC) por el Directivo #4, se definen las variables claves mas importantes a revisar,
causantes de la rotacion de personal en la EMPRESA INTERNACIONAL DE VENTA DE

NIEVES Y PIZZAS, tal como se muestra en la figura N°21 que se presenta a continuacion.

o Servicio al cliente

o Problemas de comunicacién

o Capacitacion por departamento

o Ambiente Laboral

o Departamento de recursos humanos.
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Figura 21: Variables clave

Variables clave de la rotacion de personal

|l el e S R R R
[ TR R e S o W W
e e

& L ) L5 L
o i ": In o]
S & o R 4
x'ﬁ m \.:}1 = il
o ,,;-,J‘ - ﬂ?\f-’ L
A 4 z_.;b Ly 2
e 5 5. s o
e ) Q L
L_F-{H . fond '?'\{\ o *53{‘
-1:@J &
8 B
o o
o v

Fuente: Elaboracion propia

En esta grafica se tomaron en cuenta 5 variables las cuales son las que estan mas
a la derecha y més cerca de la linea que a traviesa la Zona de conflicto hasta la Zona
auténoma, sin embargo, las variables mas sobresalientes son: Servicio al cliente y
Problemas de comunicacion, ya que estas se encuentran exactamente dentro de la Zona
de conflicto, siendo el area que tenemos que cuidar para evitar la rotacién de personal
en la EMPRESA INTERNACIONAL DE VENTA DE NIEVES Y PIZZAS.

Para finalizar con la informacion obtenida por la herramienta MIC MAC, también
se agregan los datos obtenidos por un colaborador de la EMPRESA INTERNACIONAL
DE VENTA DE NIEVES Y PIZZAS, el cual tiene 8 afios laborando en el negocio. Esta
informacion es recabada en base a la experiencia que vive dia a dia en el negocio y al
ver como el tema de la rotacion de personal crece constantemente, como podemos verlo
en la tabla N° 9
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Tabla 9: Influencias de variables por (Colaborador).

INFLUENCIA

0
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Influencias van de 0 a 3, con la posibilidad de identificar las posibles influencias:

Ninguna influencia
Débil
Influencia moderada

NS

Fuerte influencia

Fuente: Elaboracion propia

Este colaborador asigno un valor alto a la variable No.4 (DEPTO RH)
DEPARTAMANETO DE RECURSOS HUMANOS la cual es una variable que puede tener
mucha influencia con el resto de las variables la cual tiene un peso de 35 interacciones
entre las diferentes mediciones; la No.6 (SAL) SALARIO tiene un peso de 32
interacciones entre las diferentes mediciones; la No. 5 (CREC CONT) CRECIMIENTO
CONTINUO con un peso de 31 interacciones entre las diferentes mediciones; la No. 2
(CONT) CONTRATACION con un peso de 28 interacciones entre las diferentes
mediciones; la No.1 (PROC REC) PROCESO DE RECLUTAMIENTO con un peso de 27
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interacciones entre las diferentes mediciones y la No.7 (PERF) PERFIL con un peso de
22 interacciones entre las diferentes mediciones. Sin embargo se asigné un valor = 0,
nulo para las variables No.19 (PROV PRINC) PROVEEDOR PRINCIPAL y la No.23
(FZAS NAT) FUERZAS NATURALES.

Las variables que se encuentran dentro de la zona de conflicto, cerca de la linea
en la siguiente figura N°22 es muy importante tomar una accion en ellas e ir trabajando

ya que pueden ser las que estén ocasionando la rotacién de personal:

o Departamento de RH

o Perfil

. Contratacion

o Proceso de reclutamiento
o Salario

o Crecimiento continuo

o Ambiente laboral

Figura 22: Plano de influencias / colaborador
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Fuente: Elaboracién propia, informacién tomada del Software MIC MAC.
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Las variables que se encuentran mas a la derecha dentro de la zona de conflicto

se requiere poner atencion inmediata tal como se muestra en la figura anterior #22, las

cuales son:

En la

o Departamento de RH

o Crecimiento continuo

o Salario

o Contratacion

o Proceso de reclutamiento
o Perfil de puesto

siguiente Figura N°23 la cual nos arroja MIC MAC, obtenida por el

colaborador, se tiene como variables claves méas importantes:

o Departamento de RH

o Contratacion

o Proceso de reclutamiento
o Perfil de puesto

Figura 23: Grafico de influencias directas
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Fuente: Elaboracién propia, informacién tomada del Software MIC MAC.
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En esta grafica obtenida con ayuda de la herramienta de analisis estructural (MIC
MAC) por el Colaborador, se definen las variables claves mas importantes a revisar,
causantes de la rotacion de personal en la EMPRESA INTERNACIONAL DE VENTA DE

NIEVES Y PIZZAS, tal como se muestra en la figura N°24 que se presenta a continuacion.

o Departamento de recursos humanos.
o Salario

o Crecimiento continuo

o Contratacion

o Proceso de reclutamiento

o Perfil de puesto

Figura 24: Variables clave
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Fuente: Elaboracion propia

En esta grafica se tomaron en cuenta 6 variables las cuales son las que estan mas
a la derecha y mas cerca de la linea que a traviesa la Zona de conflicto hasta la Zona
autbnoma, sin embargo, las variables mas sobresalientes son: Departamento de
Recursos Humanos, Salario, Crecimiento Continuo, Contratacion, Proceso de
Reclutamiento y Perfil de Puesto, ya que estas se encuentran exactamente dentro de la
Zona de conflicto, siendo el area que tenemos que cuidar para evitar la rotacion de
personal en la EMPRESA INTERNACIONAL DE VENTA DE NIEVES Y PIZZAS.
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Después de haber analizado a cada uno de los directivos de forma individual, a
continuacion, se presentan los resultados generales en un solo conjunto y a manera de
resumen. Debido a la pandemia por COVID 19, y aunque ya se ha manifestado, el
levantamiento de la informacién tuvo que ser de forma virtual y ajustdndonos a las
posibilidades que otorgd la empresa para tal efecto; asi, en la siguiente tabla 10 se
presenta los resultados globales de los 4 directivos, en la cual se obtiene del promedio
en un solo cuadrante para interpretar los resultados finales.

Tabla 10: Influencias de Variables (Global)
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Fuente: Elaboracion propia

En esta tabla se obtuvo un promedio del valor que los directivos asignaron a las
variables de las cuales sobresalen la variable No.4 (DEPTO RH) DEPARTAMENTO DE
RECURSOS HUMANOS la cual es una variable que puede tener mucha influencia con
el resto de las variables la cual tiene un peso de 33 interacciones entre las diferentes
mediciones; la No.1 (PROC REC) PROCESO DE RECLUTAMIENTO tiene un peso de

33 interacciones entre las diferentes mediciones; la No. 7 (PERF) PERFIL con un peso
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de 37 interacciones entre las diferentes mediciones. Sin embargo, se asignaron valores
bajos para las variables No.19 (PROV PRINC) PROVEEDOR PRINCIPAL la cual tiene
un peso de 8 interacciones entre las diferentes mediciones; la No.23 (FZAS NAT)
FUERZAS NATURALES la cual tiene un peso de 17 interacciones entre las diferentes
mediciones; la No.14 (DESP) DESPIDOS con un peso de 17 interacciones entre las

diferentes mediciones.

En la siguiente figura N°25 del plano de influencia y dependencias directas el cual
fue generado por la herramienta MIC MAC, se puede observar el comportamiento de las
variables, asi como también la zona donde cae cada una de ellas, también se puede ver
a simple vista que la variable mas fuerte la cual se debe de atender de forma inmediata
es el Departamento de Recursos Humanos, el cual lo podemos observar cémo Dpto RH
en el cuadrante de los procesos clave que se deben analizar a profundidad en el dltimo

espacio de dichos aspectos importantes.
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Figura 25: Plano de influencias y dependencias directas (Globales)
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Fuente: Elaboracioén propia, informacion tomada del Software MIC MAC.

En la siguiente figura N°26 que arroja el software MIC MAC se puede detectar las
variables mas delicadas en la organizacion causantes de la rotacion de personal, entre
ellas pueden encontrarse el Departamento de Recursos Humanos, Seleccion de
Personal, Ambiente Laboral, entre otras. Por ejemplo, en la parte inferior centrado
aparece el departamento de recursos humanos, éste aspecto tiene influencias directas o
impacto sobre el ambiente laboral, proceso de ascensos, seleccion de personal,

crecimiento continuo, perfil del empleado, sistemas de recompensas, capacitacion, en la
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mejora continua y estas a su vez tienen como resultado influencias o impactos directos
sobre otras; por poner un ejemplo, la ruta de las influencias directas del Departamento
de Recursos humanos, influye directamente sobre el Ambiente Laboral y éste a su vez
tiene influencias sobre los Procesos de Ascenso, Despidos, Salarios y la Interaccion del
Personal.

Figura N°26 Grafico de Influencias directas / Global
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Fuente: Elaboracién propia, informacién tomada del Software MIC MAC.

Otra forma de visualizar este resultado y tomando en cuenta los impactos en las
influencias directas, se presentan las 10 variables resultantes de la rotacion de personal
de la EMPRESA INTERNACIONAL DE VENTA DE NIEVES Y PIZZAS, las cuales
aparecen en el orden que deben de atenderse tal como se muestra en la siguiente figura
N°27
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Figura 27: Variables por atender.

Orden por atender | MNo.Variable Nombre Nombre Corto
1 4 Departamento de Recursos Humanos Dpto RH
2 2 Contratacion de Personal Cont.

3 16 Servicio al Cliente Serv Clien
4 1 Proceso de Reclutamiento Proc Rec

5 7 Perfil de Puesta Perf.

] 3 Crecimiento Continuo Crec Cont
7 3 Seleccion de Personal Selec Pers
3 13 Problemas de Comunicacidn Prob Com
9 21 Ambiente Laboral Amb Lab

10 17 Capacitacion por Departamente Cap Dpto

Fuente: Elaboracién propia

A manera de grafica, los resultados interpretados en la presente investigacion,
también se visualizan las variables resultantes por atender en una gréfica de pastel tal
como se muestran en la siguiente figura N°28

Figura 28: Variables Claves Finales

Variables Claves Finales

m1l Departamento deRecursos
Humanos
m 2. Contratacion de Personal
m 3. Servicio al cliente
4. Proceso deReclutamiento
m5. PerfildePuesto
m 6. Crecmiento Continuo

m7. Seleccion dePersonal

m 8. ProblemasdeComunicacion

m9. Ambiente Laboral

= 10. Capacitacion por
Departamento

Fuente: Elaboracion propia



CAPITULO 5
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Después de un analisis e investigacion exhaustiva se ha determinado por medio
de la herramienta de andlisis estructural MIC MAC, que una de las principales causas de
la rotacion de personal dentro de la EMPRESA INTERNACIONAL DE VENTA DE NIEVES Y
PIZZAS, se debe a la falta del departamento de Recursos Humanos, ya que actualmente
no cuentan con uno Yy las actividades correspondientes se encuentran dividas entre varios
departamentos de la empresa, lo cual no ayuda a tener solidez en esta area, ya que no

se tiene control y no se pone la debida atencion a ciertas actividades o responsabilidades.

En base a los resultados obtenidos con cada una de las personas involucrados en
esta investigacion y con apoyo de la herramienta de analisis estructural MIC MAC, se
logré detectar las principales variables en las cuales necesitan prestar atencion cuanto

antes, tal como se muestra en la anterior figura N°28.

Los resultados obtenidos en esta investigacion sirven para demostrar cuales son
las principales variables claves que estan causan la rotacién de personal en la empresa
y darselas a conocer al Director General, para que las revisen lo antes posible y poder
evitar que los colaboradores dejen su trabajo, tomando en cuenta que el personal es el
factor mas importante de la empresa, por lo que al abandonar el trabajo perjudica
econémicamente a la empresa, ya que se le invierten recursos econémicos al empleado
desde su contratacion, capacitacion, adiestramiento hasta el dia que el empleado deja
de laborar por cualquier causa, afectando también directamente en los ingresos de la
empresa, asi como en el reparto de utilidades de los trabajadores que aln se encuentran

trabajando.

Una de las conclusiones mas importantes, y debido al tipo de empresa
franquiciante con mas de 100 franquicias en México y que este afio 2022 pretende llegar
a 120; es observable que en el analisis que se realizd, el directivo nimero uno y que
ocupa el puesto mas alto dentro de la jerarquia, es el tnico que no considera importante

un departamento de recursos humanos tal y como se presenta en la Tabla 5 otorgandole
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dentro del plano de influencia y dependencia O puntos y en el cuadrante se encuentra en
el plano de influencias directas se encuentra el departamento de recursos humanos en
la parte contraria del resto de colaboradores en este proyecto de investigacion. Aqui
cabrian hacerse varias preguntas: ¢la empresa conoce la importancia de un
departamento de recursos humanos en una compafia con alrededor de 200 empleados
y que pretende expandirse aun mas?, ¢la empresa conoce realmente el gasto que se ha
generado por el alto indice de rotacién de personal?, ¢se encuentran preparados

econOmicamente para afrontar los recursos que generan esas actividades?

Recomendaciones

Para los nuevos investigadores que estén abordando el tema de rotacién de
personal y hagan uso de la herramienta MIC MAC, en base a la experiencia obtenida en
el presente proyecto, se recomienda que, una vez obtenida la lista de variables, esta no
debe exceder el nimero de 70-80 variables, para que no se pierda el enfoque y no se

descuiden las variables mas importantes.

Para futuras investigaciones por medio de la herramienta estructural MIC MAC,
una vez obtenidas las variables clave, se recomienda a los investigadores usar siempre
entre 5 y 6 variables estratégicas, ya que logran hacer que la investigacion sea mas

precisa y certera en la obtencién de las variables clave finales.

El poder realizar entrevistas de salida a los ex colaboradores de la empresa es de
vital importancia, ya que como menciona Robbins (2005), “las entrevistas de salida que
se realizan durante un periodo de tiempo y se llevan a cabo de forma correcta ofrecen
informacion valiosa sobre los motivos de las renuncias de los empleados. Por lo general
se identifican patrones que arrojan los puntos débiles en el sistema de administracion de
recursos humanos de la organizacién”. El conocimiento de esto permite llevar medidas
correctivas. Ademas, la entrevista de salida ayuda a identificar necesidades de
capacitacion y desarrollo, disefiar una planificacion estratégica e identificar las areas

donde se requieren cambios.
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Se recomienda realizar evaluaciones constantes de los perfiles que se tengan
actualmente en la empresa, para al momento de solicitar alguna vacante, puedan tomar
en cuenta a los colaboradores internos existente de esta forma se tendria activo el
reclutamiento interno, y esto hara que los colaboradores se sientan valorados y tomados
en cuenta. La preparacion y aprendizaje de los colaboradores dentro de las empresas los
ayudan hacer mas competentes en sus actividades y a estar preparados para resolver

cualquier problema que se les presente.

Las empresas deben de preocuparse por el bienestar de los colaboradores, para

que estos se sientan con mayor motivacion y se vea reflejado en el dia a dia.

El poder realizar examenes Psicométricos a los nuevos colaboradores, para
descubrir si las personas cuentan con perfil de liderazgo, tipos de personalidad, nivel de
honestidad, inteligencia, competencias laborales y mas ayudara a seleccionar a los

mejores candidatos a ocupar los puestos disponibles.

Se recomienda fomentar el reconocimiento de los colaboradores que hacen bien
su trabajo y actividades solicitadas, cuando sea necesario, ayudara a que exista un buen
ambiente laboral y asi mismo disminuya la rotacion de personal. Actualmente existen
varios tipos de estrategias que las empresas pueden aplicar a sus colaboradores, las mas
comunes y mejor aceptadas son: dia libre con goce de sueldo, bonos econémicos y hasta
boletos de cine, esto los hara sentir que su trabajo y esfuerzo en la empresa realmente
es valorado, formando asi un ciclo de (ganar-ganar) gana la empresa y ganan los

colaboradores.

Por dltimo y no por eso menos importante, se recomienda tener revisiones
constantes con cada uno de los colaboradores para ir evaluando su desempefio, les deja
un valor agregado, ya que es aqui donde se pueden tocar los temas: en que se puede

mejorar y que hace falta desarrollar.

90



Al final de esta investigacion se encuentra un plan de mejora el cual fue creado
para iniciar cuanto antes con la atencion a las variables causantes de la rotacion de
personal en la empresa internacional de venta de nieves y pizzas, este plan esti
integrado por todas las recomendaciones antes mencionadas, asi como también las
actividades y tareas a realizar, responsables, recursos requeridos, el tiempo de inicio y
fin de cada una de ellas. También se encuentra un cronograma donde se puede ir
validando que las actividades se cumplan en tiempo y forma para concluir el proyecto en

el tiempo estimado, tal como se muestra en el Anexo 1.
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Anexo 1

PLAN DE MEJORA DE LA EMPRESA INTERNACIONAL DE VENTA DE
NIEVES ¥ PIZZAS

1. PLANTEAMIENTC DEL PROBLEMA

Actualmente en la empresa internacional de venta de nieves y pizzas, se cree que la rotacion
de perzonal estd muy elevada, por lo gue se requiere idenfificar los factores que afectan la
rotacion.

Se tiene un estudio de rotacion de empleados proporcionado por la organizacion, en la cual se
lleva un control anual de 1as bajas de personal, teniendo en el (2019) un 21% de rotacian, para
el (2020) se tiene un 27%, ¥ para octubre del 2021 se tenia un 33.7% de rotacion de personal.
Como lo menciona Chiavenato (2001), no hay un nimero gue defina el indice adecuado, sino
una situacion especifica para cada organizacion en funcion de sus problemas v de la propia
situacion externa del mercado.

2. OBJETIVOS

Objetivo general

Proponer un plan de mejora de la empresa intermacional de venta de nieves y pizzas a partir
de un analisis, donde se puedan identificar las variables causanies de la rotacion de personal
y de esta forma poder atenderas y posteriormente disminuir el indice de rotacion de personal.

[ ]
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Objetivos especificos

1. Desarrollar un analisis el cual permita identificar el indice de rotacion actual gque se tiene en

la empresa internacional de venia de nieves y pizzas.

2. Realizar diagndstico por medio de la matriz FODA que permita determinar factores intemos
y externos de la empresa internacional de venta de nieves y pizzas.

3. Disefiar un plan esfratégico que permita reducir la rotacion de personal en todos los niveles

de la empresa internacional de venta de nieves y pizzas.

4. Prezentar un plan de mejoramiento a la empresa internacional de venta de nieves y pizzas,

favereciendo su indice de rotacion.

3. ALCAMCE

Presentar a la empresa internacional de venta de nieves y pizzas, un plan de mejora con &l fin
de ser evaluado por los directivos y administratives teniendo |a posibilidad de la implementacion

dentro de la organizacion.

G
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4. CARTA DE PRESENTACION DE LA EMPRESA

En el recuadro anterior se presentan datos generales de la empresa la cual incluye |a ublicacion
del negocio, mision de |a empresa, cantidad total de trabajadores, entre ofros datos importantes
que s& pueden observar.
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5. CRONOGRAMA

I8 | MAR | ABn MAY | N Y
022 | W27 | 022 002 | 022 2022

DESCRIPOION

PRESENTACION DL PLAN ESTRATEGCO A DERECTIVOS ¥
ADMNSTRATIVO DE LE ENPRESA
PLANTEAMSENTO DHL PRCBLEMA
TENER CLARO A DONOE 52 QUIEERE LIEGAR CON LA
LHCUOON DE ESTE PLAN
MCSTRAR A (05 DERFCTIVS 1L ALCANCE OUE TENDRA 15T
AN
FEALZAR UN AMALIE DOWISTIVD PARA VIR £ INOKCK DF
ROTACON ACTUAL
DESARROUAR ANALEMS DE ROTAOON DE
PERSONAL —
IMATREZ EVALUAOON, MERON ¥ VIRON
FLALZAR CRADNOSTICO PO MEDNO OF LA NATRIZ 0 FACTORES INTERNOS
MATRZ MATI OF FACTON'S CXTEMNOS
MATR FOOA
TEACUOON OIL PLAN TATRATIONRO
PALUSACION OFL DEPARTAMEINTO DC Rn

En este cronograma se describen las actividades a realizar en determinado periodo de tiempo
que abarcaria del mes de Eebrero a Julio del 2022, para comenzar a trabajar con el propio
departamento de Recurso Humanos dentro de la empresa internacional de venta de nieves
y pizzas.
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PLAN DE MEJORA

DESCRIPCION DEL RESPONSABLE DE TIEMPO INICIO - FIN RESPONSABLE DE
PROYECTO OBIETIVOS TAREAS AREA RECURSOS SEGUIMIENTO
1. Buscar a la persona
encargada del Publicacicn en paginas
departamento de RH. de empleos.
Inicio: 14 de Febrero 2022
2. Realizar un andlisis previo Andlisis del entorno
de la empresa, del sector Direccion
y del entorno. Busgueda personal
Proponer la creacion del interno que cumplan ¥
Departamento de RH 3. Conseguir una vision Direccién con el perfil del puesto

estratégica en el
departamento de
recursos humanos.

4. Elaboracién de mapas de
procesos.

5. Definir la estructura del
departamento

Fin: 28 de Marzo 2022

Impresiones, papeleria

Computadora e
impresora

Reuniones con el
equipo de directivos de
la empresa

Departamento de
Entrenamiento

Realizar entrevistas de
salida a los

Elaborar un cuestionarioc de salida
amigable para los excolaboradores

Departamenteo de
Recursos Humanos

Inicio: 01 de Abril 2022

Reunién con Directivos
y Dpto. He RH para

Departamento de
Recursos Humanos y

Excolaboradores Fin: Sin limite seleccion de preguntas Direccion
Tiempo de los
Definir las preguntas de la Departamento de Inicio: 15 de Abril 2022 involucrados

Evaluar constantemente evaluacicn, las cuales sean Recursos Humanos Direccion

los perfiles internos

estratégicas para poder identificar
facilmente el perfil de los
colaboradores

Fin: 22 de Abril 2022

Computadora y
papeleria

Reconocimientos a
colaboradores
sobresalientes

1. Realizar una revision para
poder identificar a los
colaboradores
sobresalientes en la
empresa

2. Gestionar con direccién
que tipo de incentivé
pudieran darle a cada
persona dependiendo de
sus resultados.

Departamento de
Recursos Humanos

Inicic: 25 de Abril 2022

Fin: 29 de Abril 2022

Fondo econdmico
destinado a los
colaboradores
sobresalientes

Departamento de
Recursos Humanos
Y Direccidn

Evaluacicn del
Desempefio

1. Fijar el ohjetivo de la
investigacian.

2. Considerar la trayectoria
del empleado.

3. Los criterios de referencia
deben de estar
relacionados con el drea
de trabajo.

4. El empleado debe de
saber qué se evalta y
estar de acuerdo.

Departamento de
Recursos Humanos

Inicio: 02 de Mayo 2022

Fin: Sin limite

Software para
medicicn de
desempefio

Departamento de
Recursos
Humanos

Realizar examenes
psicométricos a los
nuevos colaboradores

Comenzar a evaluar a tedes los
nuevos colaboradores gue
ingresan a la empresa, para poder
detectar sus habilidades o
deficiencias.

Departamente de
Recursos Humanos

Inicio: 09 de Mayo 2022

Fin: Sin limite

1. Software para
realizar
examenes
psicométricos

2. Computadoras

3. Papeleria

Departamento de
Recurscs Humanosy
Direccign
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7. AMALISIS DE RESULTADOS

Los resultados se encusntran de la pagine 54 a la pagina &7 del presente frabajo, para evitar
repetir infformacion, por lo tanto, no s2 pusc nuevamente, sin embargo, se presentan la Matriz
FODA y Graficas de Resultados Finales.
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En esta grafica de Influencias y dependencias se tomaron los walores de cada uno de los
direciivos y =2 zacd el promedio para poder obtener el resultado final de las varables,
causantes de la rotacion de personal dentro de la empresa.
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= e e e

Plano de infleencias { dependencias directas

ELELEI IR IC]

dependsncs

En &l plano de influencia y dependencias directas el cusl fue generado por la herramienta
MIC MAC, podemos observar el comportamiento de las varisbles, asi como también |la zona

donde cae cada una de ellas, tambien se puede ver a simple vista que |a varable mas fuere

la cual se debe de stender de forma inmediata es el Departamento de Recursos Humanos.
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Este es otro fipo de grafica que nos armoja el Software MIC MAC el cual nos aywda a poder
detectar las variables mas delicadas en |z organizacion causantes de la rotacion de personal,
entre ellas pueden enconfrar IEI Departaments da Recursos Humanos, Seleccion de Parsonal,
Ambiente Laborsal, entre otras.
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Matriz FODA

La Matris FODA ayuds a poder detectar los factores intemos v externos de la organizacion,
por medio de |a fortaleza de la emprasa, las oportunidades de las cusles puede sacar provecho.

Ayuda a conocer las debilidades y las amenasas a las gue estan expuesias las crganizaciones.

10
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\Varighles Claves Finales de Rotacidn de Personal

Variables Claves Finales
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Se regliza una interpretacion personal de las variables clave fianales, |as cuales necesitan seratendidas

de forma urgente, para poder minirmizar a rotacion de personal dentro de I3 EMPRESA INTERMACIOMAL

DE VENTA DE MIEVES ¥ PIZZAS"

11
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