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INTRODUCCION

Como todos sabemos, todavia no hace mucho,
el trabajador era considerado y tratado como -
una simple miquina, o un elemento de la produc-

cién, en el mejor de los casos.

A traﬁés del tiempo, con el desarrollo y -
los cambios que se han dado en la socliedad, se-
supetaron‘tales conceptos y el hombre es, hoy -
en dia, el centro medular de la empresa alrede-

dor del cual, giran todas las funciones de la -

“misma.

Sin embargo, a pesar de esta evolucién de;
ideas relativas al trabajador, las Empresas tie
nen adn gue enfrentar un gran problema, cull es,
el de los movimientos de altas y bajas de sus -
empleados que tienen origen en muy diversas cau
sas; y aungue algunas de éllas son inevitables,
existen otras que si se pueden evitar 6 por lo-

menos disminuir, y que son las que pretendemos-—

enfocar en este estudio.

Las formas evitables e inevitables, son --

elementos aque influyen constantemente en todo -
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trabajo y en toda Empresa, y su abatimiento de--
pende del manejo adecuado de los objetivos poli-
ticos y procedimiento empresariales, en el drea-
de personal, accibdn que estd a cargo principal--

mente de la Direccién de Administracién de Re--

cursos Humanos.

Séloc es posible la reduccidén de este proble
ma, cuando la Gerencia de una Empresa se dé - -
cuenta de lés condiciones que los motivan y tome
medidas correctivas para lograr su solucién. El
perfecto conocimiento que tenga, tanto la Geren
cia como los trabajadores de las causas y per——:
juicios que motiva la rotacidn, puede dar como-
resultad§ el reconocer la necesidad de mantener

una fuerza de trabajo estable y vigorosa.

La Direccibén y la fuerza trabajadora, de—-
ben estar siempre alertas para reconocer y acep
tar las causas fundamentales de rotacidn, tales
como la enfermedad o los grandes problemas per-

sonales. Asimismo, deber&n distinguir entre las

razones falsas y las verdaderas.

La responsable principal del control de la

rotacién, es la Gerencia y descubrird que no --
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hay cura radical contra este problema. Sin embar
go, en los casos en que la Direccidn y los traba
jadores mantengan buenas relaciones industriales
y trabajen estrechamente, unidos se encontrarin-

proporciones mis bajas de esta rotacién.

Se ha visto, aque las Empresas que han teni-
do éxito al encontrar soluciones a sus problemas
de excesiva rotacién, han sido aguéllas que man~
tienen registros de andlisis y control, que han-
hecho seleccidn cuidadosa de nuevos trabajadores
y les han asignado después de un entrenamiento -

adecuado a los puestos acordes con su experien—-

cia.

Estas Empresas planearon con anterioridad -
su trabajo y tomaron en cuenta las deserciones,-
es decir: cuando una persona era realmente util,
lo entrevistan para conocer sus motivos de renun
cia, y acaso la Empresa le hizo ver y le garanti
zd gque era en su beneficio seguir laborandeo en -

la misma, y que se corregirfan en lo posible, -=

las cosas de su desagrado.

Por lo tanto, la reduccién de la rotacién -

es una de las formas mas seguras de lograr un —-
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completo aprovechamiento y continuidad en el em-

pleo de lns trabajadores.

Por Oltimo mencionaré, aque en cualguier ti-
po de rama empresarial, (Privada, Plblica y de -
Servicio etc.) existe este fendmeno, pero gue un
mayor porcentaje se did en el tipo de Empresa pl-
blica (tiendas de autoservicio) rebasando a las-
dem&s; es por eso que esta investigacién se con-
cretd mis a esta clase, porque ahi es donde hay-
mds altos Iindices de movimientos de altas y ba--

Jas de personal.



I.-CONCEPTO DE ROTACION DE PERSONAL.

El fendmeno que estudiamos, se conoce ge-
neralmente con el nombre de Rotacién de Perso-
nal. Derivada del lati{n, Rotario en donde Rota

significa Rueda, es decir, algo que di vuelta.

En nuestro idioma 1la palabra Rotacién, da

la idea de algo cambiante.

Desde el punto de vista de Administracién
de Recursos Humanns, el término "Rotacién de -
Personal”, se refiere a los cambios de las per
sonas, en relacién a los puestos ocupados por-

diversas causas voluntarias n invnluntarias.

Una definicién mids clara, es la gue nos -

expresa el Dr. Fernando Arias Galicia:

""" Es el nimero de personas gue cau-
san baja en la Empresa y a gquie -

nes hay que sustituir "",

En tal movimiento, encontramos causas di-
versas, algunas de ellas no originan el retiro
del trabajador, aunaue si da lugar a la cantra

tacidn de uno o mids elementos nuevos.
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Los traslados, los ascensos y las promocio-
nes, son un ejemplo de lo anterior; en cambio, -
la terminacidén de obra y el vencimiento de con--
trato, son movimientos que eliminan a trabajado-
res sin gue sea siempre necesaria su sustitucién

con nuevos elementos.

Tenemos también los despidos, las jubilacig
nes, las incapacidades por enfermedad o riesgo,-
gue con mayor frecuencia exigen la sustitucién -

temporal o definitiva de los interesados.

Algunas Empresas tienen {ndices elevados de
baja de empleados, pero no se dan cuenta de que-
la causa principal se debe a la mala eleccibén —

y/o al mal trato al personal.

Como una medida preventiva, la Empresa debe
hacer las investigaciones necesarias para encon-
trar las fallas y tomar las medidas correctivas-

para eliminar las causas que pueden traer mayo--

res consecuencias.

Probablemente el recurso mds (til para redu
cir este problema, sea el tener entrevistas de -

salida amistosa con los empleados, poraue obten-
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os las verdaderas causas del retiro, cuando

trate de un cambio.

La entrevista de salida es necesaria para:

Determinar las verdaderas causas por las -

que el empleado desea renunciar.

Retener los servicios de empleados compe--—
tentes y tratar de encontrar una solucién-

satisfactoria para sus ouejas o problemas.

Obtener informacidn que servird para que -
la Empresa implante controles para corre--

gir la situacibn.

Aclarar las gquejas aque existan en contra -

de empleados que van a ser despedidos, ¥y

Promover buenas relaciones con los emplea-

dos aque se separan voluntaria o involunta-

riamente.

Se debe tomar en cuenta aque esta entrevista
eve a cabo entre un miembro del personal --

tivo y el empleado aque desea abandonar su -



puesto, tan pronto como éste le notifigque su de-
cisidn al Supervisor; o también cuando éste de--
sea instituir una accibén de separacidn en contra

de un empleado,

Es un medio importante que se usa para evi-
tar tantas separaciones voluntarias como sea po=

sible 'y llegar a la raiz del problema que las --

ocasiona.

Otra apreciacidn es, gue la entrevista de -
salida sea un paso final que se dé sélamente - =~
cuando los otros métodos, como procedimientos de
reivindicacién, asesorémiento, relaciones de su-
pervisibn o ajustes para retener al trabajador -
en la némina, han fallado. La informacidén gque se
obtenga de esta entrevista es muy valiosa para -
fortalecer los procedimientos y métodos antes —-
mencionados y para proporcionar un control que -

evite las separaciones futuras.

Un entrevistador hdbil, puede obtener un ti
po de informacibén basica y la verdadera razdn --
que existe en el fondo de las delcaraciones he--
chas, ya que a menudo el trabajador oculta la —-

verdadera causa de su descontento, o también, mu
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chas veces, ignora la verdadera razbén del mismo,

La persona que conduce la entrevista de sepa
racidn debe saber cédmo evaluar al individuo por -
sf mismo y en términos de su actuacidn en el tra-

bajo, para dedicir si retiene o no sus servicios.

Para este trebajo, es esenclal gue el entre-
vistador sea una persona que pueda conseguir la -
ayuda de los Supervisores y de otras personas ague
puedan estar asociadas estrechamente con el traba
jador y cuya cooperacidén pueda ser necesaria, si-

es gque se llega a algin arreglo.

Un buen entrevistador debe tener las sigulen

tes cualidades:
l.- Estabilidad emocional.

2.- Habilidad para obtener, de los empleadons y

de los Supervisores, informacidn exacta.

3.~ Habilidad para ber objetivamente, tanto a-

las personas como a las situaciones.

4.~ Experiencia amplia en trato con la gente.
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5.~ Conocimiento de la organizacién de la compa

ifa,

6.~ Conocimiento de los procesos y politicas del

~ personal de la compafiia.

7.« Conocimientn de los servicios dentro de la-
planta y de la comunidad, que puedaﬁ ser de
ayuda para resolver algunos de los problemas

de los empleados.

Tantn los pasos que rigen la entrevista como
los detalles para conducirla, son igualmente ime-

portantes en llevar a cabo el propdsito gue se in

tenta.

l.~ Lugar

El luéar en donde se desarrolle la entrevista
es de una gran importancia psicoldgica. Las -
entrevistas de separacién deben ser llevadas-
a cabo en un lugar privado, con el objeto de-

qgue el empleado se sienta sequro y pueda - -
hablar sin miedo.
2.~ Citas

Una entrevista de esta clase, requiere prepa

racién por parte del entrevistador. Debe ser
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programada por adelantadn para darle tiempo-
al asesor a que obtenga toda la informacién-
que le vaya a ser necesaria y destine el - -

tiempo suficiente a la entrevista.

‘”f3.—}Antecedentes

Un entrévistador casl nunca tiene completos-~
:los‘antecedentes de un empleado. Antes de la
eﬁtrevisté, Aebe familiarizarse con toda la-
‘informacién existente sobre éste, en cuanto~-

“a su historia personal, actuacién en su tra-

bajo y las condiciones bajo las cuales traba

ja.’

4.~ Registro del Resultado de la Entrevista

El resultado de la entrevista debe ser }eqig
trado detalladamente. Esta informacién podré
servir para fijar un arregln con el empleado
Yy para nbtener de ahi material para futuros-

procedimientns encaminados a reducir la rota

22
ClOnN.

Otra forma de ~btener informacibn, es en- -
.viando un cuestionario par correo, después de -~

gue haya pasado un corto intervalo de tiempo des

de la renuncia.



-12-

Asi, m&s calmada la persona, reflejari una

evaluaciédn mis honesta de la causa de su retiro.
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IX.- FACTORES DE LA ROTACION DE PERSONAL.

2.1 Factores Fisicos.

2.1.1 La Salud.
Se reflere a aquellas enfermedades le-
ves que no requleren 1ncapac£dad pero-

que provocan ausentismo en los centros

de trabajo.

Cuando los empleados son de escasos re
cursos econdmicos, tienden a ver afecta
da su salud, pues no satisfacen sus ne
cesldades primarias y al asistir a su-
centro de trabajo, se sentirdn sin ener
glas para laborar provocando con su =-
descuido diversos accidentes y una cons

tante rotacién.

2.1.2 La Edad.
Debido a la inquietud de los jdvenes,-
el indice de rotacién se ve incrementa

do por su inestabilidad en cada centro

de trabalo.

Cuando ya se estd en una etapa de madu
rez (ms de 30 afios) viene una declina
cidn de lLa responsabilidad familiar, -

pues es, a veces, cuando los hijos al-

1



Y,

canzan una edad en que ayudan a soste-

ner econdémicamente a la familia.

En las personas de edad avanzada, su =
estabilidad es mayor, debido a que les
es difficil encontrar nuevas fuentes de
trabajo. Con ésto podemos decir, que -
cabe esperarse una rotacidén mis eleva-

da en jbvenes, que en viejos.

Capacidad Intelectual y Adaptacidn Pro-

fesional.

Se presenta de dos maneras:

a)Cuando se posee menor grado de inteli-

gencia. Es decir, si al trabajador lo-
asignan a un puesto que requiere de my
cha destreza, su tarea le resultari di
£fi{cil ocasiondndole un esfuerzo cons--
tante, y con frecuencia se le llamaré-
la atencidén por la mala calidad de tra
bajo; ésto inquietari al trabajador --
por la responsabilidad que se le exija
Y siempré estard inseguro y esta inse-

guridad le obligard a abandonar su tra

bajo.

b)Cuando posee mayor grado de inteligen-

cia. El mismo trabajador se dard cuen-
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ta de que sus capacidades estén mal - -
aprovechadas al encontrarse con un tra-
bajo mondtono, aburrido y de poco inte-
rés .y que tal vez nunca llegque a tener-
la oportunidad de ascender; por ello -~
buscard otro empleo en donde su misma =
capacidad le diga, que se est8 desarro-

llando dentro del &rea de su eleccibn.
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2.2 Factores Sociales.

2.2.1

Estado Civil.

El matriminio de una u otra forma in-
fluye en la rotacién, aunque los hom-
bres casados tienen mayor estabilidad
en su trabajo, que los solteros que -
no estln responsabilizados; éstos en;
suvinauietud por alcanzar mayores in-
gresos, saltarin de trabajo en traba-

jo.

En el caso de la mujer, ésta dejard -
m&s flcilmente su trabajo por la ma--

ternidad y su dedicacién al hogar.

Nivel Socioceconémico.

Las crecientes demandas de la vida, -
hacen que el trabajador no satisfaga-
sus necesidades plenamente por su es-~
casa remuneracidn y opta por buscar -~

mayores ingresos y mejores oportunida

des de desarrollo.

Asimismo, en las zonas econbémicas con
gran demanda de fuerza de trabajo y -
poca oferta, pueden ocasionar la rota
cién del personal de una Empresa a --—
ntra, empledndose en la que le ofrez-
can las me jnres condiciones de traba-

jo y/o mayores salarios.
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2.2.3 Circulo Econbdmico Vviclado.

La escasé preparacién en algunas perso=-
nas, es motivo para no consider8rseles-
como obreros calificados. Sus perspecti
vas de trabajo serén agquellas de las de
mds bajo ingreso, manteniendo al traba-
jador sin probabilidad de superacibn, -
por lo que la moral del mismo se ver& -

disminuida y seguir8f en esa misma situa

cién,
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"'2.3 FPactores Psicolbgicos.

'2.3.1 La Mnral,

Consiste en los cambios que sufren las -

personas tanto de costumbres como de sen

_timientos, al ingresar a una Empresa.

2.3.2

Las condiciones de trabajo, la salﬁd, -
las normas gue atafien a la dignidad de -
los. seres humanos, cuando son positivas,
producirdn una maybr lealtad hacia la Em
presa; es cuando los empleados sienten -
verdadero interés por su trabajo, asi co
mo en sus relaciones con sus compafieros-

y supervisores, por lo que presentar8n -

menos tendencia al retiro.

La Frustracién- Es un sentimiento de fra-

caso en el logro de un objetivo.

En muchos trabajadores, no es sencillo el
proceso de la satisfacciédn de sus necesi
dades. La realidad es gue durante la eta
pa de adaptacidn, en algunas ocasiones -

se puede perturbar al sentimiento de bien

estar del individuo.

Es por conveniencia de la Empresa y de la

persona, aue se tomen en cuenta los efegC
tos de nuestra actitud al tomar medidas-

correctivas por parte c¢e la Administra--

cidén de Persenal.
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Otra situacién que influye para que el
trabajador se sienta frustrado, es por
encontrarse con supervisores hostiles,
trabajos mondtonos, inseguridad econb-
mica, etc. y solamente mediante la mu-
tua comprensidn entre jefes y subordi-
nados, se legrar& que los trabajadores
se sientan ayudados a superar esfa etgr

pa.

El Conflicto.

Se presenta:

Cuando una persona se encuentra enme--
dio de dos situaciones u objetos igual
mente atractives pero incompatibles; -
es decir, nn puede tener al mismo tiem
po los dos. Pnr ejemplo:

Un trabajador quiere pedir un aumento=-
a su jefe, pero teme hacerlo; su punto
de mira estld entre su oportunidad de =
ascenso y el temor a que le digan cque-
nd es un obrero calificado. La situa--
cidn de esta persona se encuentra en la

disyuntiva de qué curso de accién to--

mar.

En ocasiones, cuando al trabajador se
le presenta un est{mulo, é! decide si

éste cae en alouna de estas categnrias:
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" a) Agradable, interesante y relacionado con
sus objetivos; por lo tantn decidird acer
carse a él y aceptarlo. Es decir, es una

valencia positiva.

b) Nocivo, desagradable, incongruente con -
sus objetivos; por lo tanto, evitarf{a --
acefcgrse Y tender8 a rechazarlo. Es de-

cir, es una valencia negativa.

c) Indiferente, no despierta interés, por -
lo tanto decidir8 analizarlo, es una va-

lencia cero.

- La accibn del sujeto estard de acuerdo -~
con lo que &1 plense y no con lo aue no-

sotros deseamns al proponerie el incentl

VOo.
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2.3.,4 La Motivacién.

La motivacién es un factor que debe inte
resar a todo administrador, sin ésta, se
ria imposible tratar de alcanzar el fun-

cionamiento correcto de su organizacidn,

Un concepto de ésta seria:

Una composicién de todos aguellos facto-
res capaces de provocar, mantener y diq&
gir la conducta hacia un objetivo. Pero,
ninguna Empresa debe esperar de las per-
sonas el midximo de productividad, respon
sabilidad y mucho menos laltad, por el -
simple hechn de haberlos admitido a su -

servicio.

Todo lo contrario, la Empresa es la res-
ponsable de proporcionar al trabajador -
las herramientas necesarias para alcan--
zar sus objetiQos. es decir, permitir --
que desarrolle su potencial humano, ca-

pacitarlo para que asuman SuUS responSa--

bilidades y principalmente que los orien

te hacia el objetiveo empresarial.

La administracidén tiene la tarea de en--
cauzar las cnndiciones organizacionales-

y métodns de operacidn, es decir, que -—-
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las personas se desarrollen {integramente
en su trabajo, que se sientan participes

de los objetivos, que no encuentren obs-

_ t&culos y que siempre cuenten con un - -

a)

b)

guia,

Podemns decir que hay diversos factores-

y teorias que motivan a los trabajadores:

Motivacidn a través de métodos econdmi--
cos. Esto es, en cuanto 3 la funcién de-

la retribuciédn.

Motivacién a través de métodos no econd-
micos.
Se refiere al elogio, la competencia y -

el aumento por el interés del trabajo.

-Refiriéndonos a las teorias:

Teoria de Herzberg: la teori{a dual, dice
que los factores intrinsecos al puesto -
como responsabilidad, iniciativa, moti--
van favorableménte al personal; es decir,
causa satisfaccién,pero que su ausencia-

no ocasiona insatisfaccidn.

Teoria de Mc Clelland: para &1, las per-

sonas estidn motivadas por tres factores:
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Realizacién.- las personas desean 1ogrér
cosa, se plantean metas que persiguen --

con el fin de realizar algo.

Afiliacién.- las personas se interesan -

mds en establacer contactos personales.

Poder.- a estas personas solo les motiva

el tratar de influlr sobre los demis.

Pero todn esto es teoria y hay que ver =

realmente 1o que motiva a las personas.-

Es por eso que el Decpartamento de Rela—-—

ciones Humanas debe conocer los niveles-—

en que estdn limitadas las oportunidades

de ascenso y procurar, en lo posible, mo

tivar éstas, a través de la participacién
en la solucidén de problemas departamenta

les.

Todo ésto, influye en mayor o menor gra-

do para que haya un indice mids o menos -

elevado de Rotacidén de Personal.

El Reconncimiento.

Toda persona, por muy activa o inactiva-
aue sea, necesita ser reconocida por la-
Empresa, por sus compafierns y por la Di-

reccidon,
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Tomando este factor, podemos basarnos en

la escala de necesidades de Maslow:

A¥OR
PROFIC

: AYOP
DT Y TaARA
' [ SECURIDAD

/ PISTOLOTICAS

Podemns decir que el Reconocimiento se -

encuentra entre las necesidades de Perte

necer a un grupo y de Estimacidn.

Pertenecer a un grupo quiere decir, que-
la necesidad de atencién y las relacio--
ﬁes afectuosas que de la propia Empresa-
reciba, le puede motivar a sequir alcan-

zando sus metas.

En cuanto a la Estimacidn, pretendemos -
darnos a autorespetar, competir, ligado-
a ésto, obtendrémos prestigio, reputacién
y la misma estimacién de las personas que

con el tiempo hemos alcanzado a través de
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"nuestro trabajo.

Muchas personas con este simple recono--
cimiento, llegan a alcanzar el miximo de
su productividad y la realizacidn de ver

logrado'sus objetivos,

Lo cual ayuda a obtener la frecuencia de

la desercién del personal,
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2.4 Otros Factores (Factores Ambientales)

2.4.1 Condiciones Higi%niéas.

Lo primero que hay que hacer, cuando se-
trata de mejorar las condiciones de tra-
bajo en una Empresa, es crear condicio--
nes de Seguridad e Higiene que. permitan-
a las personas ejecutar sus ta:egs sin -~

fatiga innecesaria.

Las malas condiclones, como la pésima --
iluminacién, ruido, 1nsegﬁridad induse--

trial, son otros tantos factores gue fi-
guran entre las causantes de tiempo im--
productivo y del 1nc£emento de la ﬁota;-

cidn.

Aquil nos interesa que las condiciones am
bientales sean favorables para la Embre-
sa y para el trabajador, pues de éstas -
depende aprovechar el maximo de produccién
en cuanto a la Empresa y para el trabaja
dor le traerd bienestar fisico y medi- -

cién de su desempefio.

2.4.2 Iluminacion.
De este factor se dice "La buena luz ace
lera la produccibén", es decir, que de és
ta depende en gran parte la salud, sequ-

ridad y la eficiencia de los trabajadores.
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De no tomar en cuanta ésto, se sufrird -
de la vista, aumentardn los accidentes,-
el desperdicio de material se verd mayor

y disminuirid la produccién.

2.4.3 Ruido.

Es otro factor importante, en cuanto a -
la eficiencia del trabajador, Es causa -
frecuente de fatiga, irritaciédn y pérdi-
da de eficiencia.

Se han hecho célculos y otras investiga-
ciones concernientes a conocer el grado-
de concentracién en un ambiente ruidoso,
como ejemplo: en un taller coﬁ telares, -
se supo hasta qué punto es agotador el -
ruido aunque en lapsos se logre aislar -

mentalmente del mismo.

51 como resultado de estas investigacio-

nes, las Empresas tomaran en cuenta cuén

importante es éste factor, se evitarian-
los problemas de contratar nuevo perso—-—
nal, entrenarlo y sobre todo se disminui

r{a el tiempo improductivo y los gastos-

innecesarios.

Sequridad Industrial.

La Seguridad Industrial, es el conjunto-
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de conocimientos técnicos y su aplicacién
para la reduccidn, control y eliminacién
de accidentes en el trabajo por medio de
la eliminaciédn de sus causas. Se encarga
igualmente de dictar las reglas necesa--

rias para evitar todo tipo de accidentes,

Por lo tanto, los riesgos contra la sa--
‘lud y la seguridad en el medio de traba-~
jo, pueden ser controlados, en parte, --
vpor la conducta inteligente de los em- -

pleados.

‘Porque los accidentes y enfermedades que
son atribuibles al trabajo de 105 emplea
dos, pueden tener efectos sobre la moral
de los demids empleados y sobre la buena-

reputacidn de que goza la Empresa.

2.4.5 Supervisién Inadecuada.
Todos los trabajadores necesitan un'guia;
especialmente cuando son nuevos en un ~=
puesto y la falta de una buena supervi--
sidén ocasiona un grah nimero de separa~-

clones.

Las responsablilidades del Supervisor re
quieren no solamente que entienda los as

pectos técnicos del trabajo, sino que -~
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b)

c)

d)

e)
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sea un administrador capaz de los Recur-

sos Humanos.,

Del Supervisor depende establecer metas-
Yy crear condiciones que sean incentivos-
para motivar a los trabajadores a que Q—
cumplan con sus objetivos personales, de
partamentales y gerenciales.

Es labor principal del Departamento de -
Relaciones Humanas elegir a los hombres-
que re(inan las caracter{sticas bisicas -
de un buen supervisor, para que con su -
actuacidn no ocasione demasiadas bajas.

Un supervisor debe ser:
Un guia e instructor de sus empleados.
Un ejecutor de ideas,

Un miembro del grupo de trabajo de los -

superiores de su propio nivel.

Un subordinado de su jefe y de otros nive

les altos.

Un mediador entre los niveles jerdrqui--

cos (Superior-Inferior).

Valuacidn Inadecuada de Puestos.

A través del uso de un procedimiento de-
calificacién, la calidad del desempefio -

del trabajno en todns los niveles puede -
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ser conocida y evaluada por la administra
cién, asi como por el Departamento de Per
sonal quien tiene la responsabilidad de-
establecer y coordinar tales programas -

de evaluacién.,

El éxito o fracaso de estos programas, de
peﬁde de lakvactitudes del persomal de -
supervisidn hacia ellos y de su habilf--
dad para alcanzar los objetivos que se -

les marquen.

La causa de ineficiencia en un puesto, -
es 1a mala organizacién del mismo, més -
que la naturaleza del desempeiio del ém--
pleado. Es por eso, que mientras mi&s me-
joren los supervisores, mayor seré‘la -
probabilidad de que ayuden a sus subordi
nados a desarrollar su eficiencia perso-
nal en el trabajo y estarin en condicién
de contribuir al clima de buenas relacig

nes humanas en la Empresa.

Remuneracidén Inadecuada.

Le empresa deberd proporcionar los me- -
dios para que los salarios de cada em—-—-
pleado estén relacionadns con las tareas
que desempefian, con los de otras Empre-—-

sas y también dentro del mercado laboral.
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Le Empresa provocard al empleado a que se
motive a si mismo para que la calidad del
trabajo refleje que la remuneracidn perc)

bida es la correcta.

La posibilidad de obtener un salario al«
to es, ademis, una mntivacibdn para que -

el trabajador incremente contribuciones-

a la Empresa.

El incumplimiento de estos salarios proé
vocard la inconformidad que se expresaré
de varias maneras y haré que, de un modo
u otro, el trabajador entre a la lista -~

de los movimientos de baja o desercidn.
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2.5 Rotacién Forzosa. (Formas Inevitables)

2.5.1

2.5.2

2.5.3

Muerte.

Generalmente cuando un trabajador falle-
ce, Su puesto deberd ser cubierto por --

otro candidato.

Matrimonio.

Es probable que los matrimonios contribu
yan a la estabilidad y a la responsabili
dad en un centro de trabajo, pues es fac
tor que reduce la rotacidn en condicio--

nes normales de empleo.

Pero una consecuencia directa de esta --
forma en cuanto a las mujeres, es la ma
ternidad y ésta, en varias ocasioneé -
hacen imposible que la trabajadora regre

se . a su trabajo.

Jubilacidn.

De acuerdo a las politicas de la Empresa
as{ como también lo menciona la Ley del-
Seguro Social en su artfculo 12} él tra-
bajador después de cierta edad se ve in-

capacitado para seguir colaborando en —-

aguella,

La Empresa le debe proponer que planee -
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su retiro y a que se establezca un objeti
vo definido, antes de gue su misma edad-

lo limite a tener una participaciédn mis-

activa,

Dentro de esta forma, se ha descubierto-
que hay més vias de promocién incrementa

da por incentivos para dar oportunidad a

trabajadores jévenes.

Enfermedad.

En términos de la Ley, existen enfermeda
des crénicas que imﬁosibilitan definiti-
vamente o por largo tiempo al trabajador

para sequir desempefiando su puesto.

Rea juste. {Reduccidn de Personal)

Por seguridad de la Empresa, cuando ésta
cuenta con un exceso de personal y sus -
costos se incrementan se verd en la nece

sidad de despedir personal.

Un ejemplo claro es en la época de navi-
dad, que se contrata m&s personal debido
al exceso de piblico consumidor, pasando

esta temporada, se vuelve a reducir el -

personal.
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2.6 Rotacidén Voluntaria.(Formas Evitables)

2.6.1

a)
b)

c)

d)
e)
£}

g)

2.6.2

Renuncia del trabajador.

Esta renuncia se puede expresar de dos -
formas: la primera puede ser benéfica a-
la Empresa, cuando no son en exceso y —-
crean vacantes para contratar personal -
jéven con nuevas ideas; la segunda ven--
dria a traer desequilibrio en cuanto a -
que la persona que se retira tiene cuali
dades y experiencia tnica y que diffcil-

mente se encuentra en el mercado de mano

obra.

Al renunciar se presentan varias pasibi-

lidades al trabajador:

Bisqueda de mejores salarios.

Trato inadecuado por parte de algin jefe.
Ausencia de todo progreso o ascenso en -
un tiempo considerable.

Condiciones de trabajo inadecuadas.
Matrimonio,.

Enfermedad.

Jubilaciébn.

Despido.
Cuando una persona no es indispensable -
a la Empresa, ésta decide rescindir su -

contrato aunque tenga que sustituirlo.
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También puede decirse que el despido cu-

bre terminaciones de empleo por iniciati
va del patrono por no llenar el trabaja-
dor los requisitos minimos de la organi-
zacién, por incompetencia, violacién de-

reglas, deshonestidad, pereza y absten--

cidén, etc.

Para demostrar que el despido fué justi-
ficado y no debido a prejuicios persona-
les del supervisor es recomendable pre--

sentar estas pruebas:

Expedientes permanentes de todas las va-

loraciones de merito hechas por el super

visor.

Expedientes permanentes de las valoracio
nes de las caracteristicas del individuo,

realizadas por alguien que no sea el su-

pervisor.

Memordndums de los intentos hechos por =
el supervisor para ayudar al individuo -

a corregir sus defectos.

Una cnpia de todo aviso que se le haya -
dado, o un memordndum de cualquier confe

rencia en gue haya sido amonestado,

La carta de despido en la que necesaria-

mente se debe especificar la causa.
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I1I.- CONSECUENCIAS DE LA ROTACION DE PERSONAL.

3.1

3.2

Directas .~ Son aquellas resultantes inmedia-
tas, que se observan debido a la rotacién de

personal.

Horas - Hombre desaprovechadas.

Se hace una estima de las horas hombre disponi
bles gque se reguieren para cumplir con un pro-

néstico especifico dado por la Empresa.

La salida de personas por causas ajenas a nues
tro control, implicard un desequilibrio en = =
cuando a retraso de entregas, material desper-

diciado y costos adicionales.

Cambios en la programacidn.

Siempre que haya separaciones en una Empresa -
provocard un desequilibrio. Por lo tanto se --
tendrd que aplazar el tiempo pronosticado para
poder cumplir con los pedidos. Muchas veces es
tos cambios traen como consecuencia pérdidas -

en la cartera de clientes.

Necesidad de una mayor Seleccidn.

La administracidn de personal efectiva, réquig
re que una Empresa cuente con un control de -~
los requerimientos de personal dentro de la =~
misma. La funcidén administrativa de suministro

de personal, debe identificar las posiciones -
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vacantes y obtener los reemplazos para cubrir-
éstas.

Los incrementos de personal deber&n anticipar-
se para permitir un mayor y mejor reclutamien-

to y entrenamiento para cubrir los puestos,.

Las disminuciones de personal, también deben -
anticiparse con el objeto de manejar en forma-
sistemftica el proceso de separaciones norma--

les, nuevas contrataciones y transferencias de

rutina.

Es muy frecuente encontrar que por la pronti--

tud de terminar un proceso que no debe ser in-
terrumpido, se seleccionan personas que no lle
nan los requisitos bdsicos ocasionando una ba-

ja eficiencia. Por el contrario, el exceso de-

perscnal causa ociosidad.

Dificultad en la Sustitucidn.

Cuando la Empresa cuenta con un equipo verdade
ramente hébil dentro del Departamento de Rela-
ciones Humanas y cuenta ademds con todos los me
dios necesarios y adecuados para seleccionar -
a candidatos capaces, entonces diremos que no-

habrd problema en la sustitucién de personal.

Pero es frecuente ver gue en cualguier Empresa,

este tipo de consecuencia es sumamente ociosa.
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El poder encontrar gente apta para ocupar pues
tos especlalizados (mecdnicos, soldadores, - -
etc.), es dificil; no se diga a niveles jerdr-
quicos mas altos. El1 tiempn en que se logre en
contrar a esta persona, provocard alargamien—-
tos de programas, costos elevados y desequili-

brios en presupuestos, etc.

Adiestramiento perdido.

Hoy en dia y por disposiciones legales, las Em
presas siguen la politica de proporcionar - -
adiestramiento al personal, para que éste sepa

cudndo y dénde debe presentarse para trabajar.

Debera contar con instrucciones especificas pa
ra conocer su desarrollo y funciones en el pues

to asignado.

Este adiestramiento persigue asequrar gque el -
personal esté perfectamente entrenado, para --

gue contribuya a la seguridad y satisfaccién -

de s{ mismo,.

Pern un problema se presenta, cuando aparece =
la rotacidn, y es que el tiempo que se tardd -

para impartir este adiestramientm quedari com-

pletamente nulificadn,

Aumentn de desperdicio.

Las Empresas sufren de ineficiencia cuando su-
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indice de rotaciAn es altn, poraue el cnntra--

tar gente nueva provocard probablemente el cdes

perdicio de material por su falta de experien-

cia y

causard gastns extras que a las Empresas

no les conviene efectuar.

Indirectas.~ Son aquellas consecuencias re--

sultantes secundarias al presentarse la Rota

cién.

3.1.1

Necesidad de Maynr Supervicidn.

El supervisor es la personra que dedicara
su mayor tiempe a dar entrenamiento al -
personal nuevo que ingresard a la Empre-

S5a.

Al faltar ésta supervisidn, el trabaja--
dor no experimentadn descuidard sus fun-
ciones y se cnnvertird en un moroso y en
un mal ejempln para los demds., Por eso -
a maynr experiencia menor necesidad de -

supervision y viceversa.

Aumento en 1ns costos de Reclutamiento,-

Seleccidn, Contratacién y Entrenamiento.

Siempre serd necesario detectar los deta

lles tan importantes como los antes men-

cionados
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Los costos que se efectuan al emplear y-
separar a los empleados a menudo atribui

dos a la Rntaciédn.

Para poder contratar personal y cubrir -
las vacantes se necesita acudir a fuen--
tes de reclutamiento internas o externas,

esta 1Miltima con un costo ad;cional.

Al‘seleccionar se desperdiciard tiempo -
y dinern; en cuanto a la contrataclén el
costn es mucho méds alto pues es necesa--
rio hacer exdmenes médicos, contratos, -
expedientes, credenclales, etc., y para=-
finalizar esta etapa, el entrenarlos cau
sard tiempo improductivo, gastos genera-
les y desperdicio de material usado para

dicho programa.

Interrupciones al Proceso.

Esta consecuencia se dard con frecuencia
en una Empresa de produccidn, pero en --
realidad sea cual sea su especializacidn,

siempre se verd afectada en sus costos.

Este tipo de interrupcién, sea dado por-
rotacién, ausentismo, negligencia, moro-
sidad, faltas injustificadas, hace que -
cualquier proceso, por sencillo que sea,

Se vea paracdo por falta de personal capa



~-41.-

citado y al requerir gente con destreza,
gue es muy dif{cil encontrar, el proceso

se alargard indefinidamente.

3.1.4 Retraso en las Entregas.
La cbnstante necesidad de éstar empleando
nuevo personal por la rotacidn frecuente
que existe, traerd interrupciones al pro
ceso, ;ambins de programas, plazos alar-
gados y retrasos en las entregas, asimis
mo la Empresa se resentird en cuanto a -
la mala calidad y cantidad del trabajo,-
pérdida de clientes y bajas en sus ven--

tas

3.1.5 Incremento de los Costos de Mantenimiento.

Cuando un empleado de base est& ausente-
de su trabajo, necesariamente hay que to
mar a una persona que lo reemplace y -~ -

haga su trabajo.

Esto no es fdcil de lograr con eficien--
cia, porque esta nueva persona desconoce
el funclionamiento correcto de la maquina
ria y equipo y mientras lo aprende, el -
equipe se puede ver averiado y se inte--

rrumpird el proceso.

Por tal motivn, serd llamado el equipo -



de mantenimiento, para componer las ave-
rias,provocdndose un aumento en este ti-
pn de cnstos y ademds a la persona que -~
1o ocasiond se le tendrd que pagar el -

tiempo que trabaid ineficlentemente.

Aumento en los gastos generales.

Ha sido comprobado por varios estudlios,-
que uno de los origenes de las pérdidas-
en las Empresas es la poca estabilidad -
de las personas, pues el costo de renova

cidn es muy elevadn.

El aumento del costo en estos gastos vol
verd a subir tomando en cuenta diversos-
factores como son los sueldos, salarios,

equipes, luz, papeleria, etc.
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Iv.- COSTO DE LA ROTACION.,

Algunas veces, la posesién de los porcentajes
de rotacidén puede ser insuficiente para esti-
mular a algunas Empresas a tomar una accidn -~
preventiva n correctiva contra la misma y sin
embargn, la rotacién es muy significativa por
gue es una pérdida directa de mano de obra, -
materiales y direro y por su efecto sobre el-

volimen de producclidn y costos.

Los sigquientes factores contribuyen al costo-
total de 1la rntacién y deben tomarse en cuen-
ta al calcular el costo de rotacidn en cual-—-

quier Empresa:

1.-Aumento en los gastos de operacidn.

a. Se aumenta el costo de entrenamiento.

Debido a que el nuevo empleado carece de -
habilidad y experiencia y ello incluye el-

tiempo gastadn por la persona que lo esté-

entrenando.

b. Se aumenta el costo del trabaijo.

(1) Otros empleadns pierden tiempo al po--
ner al corriente el trabajo retrasado-
del nuevao elementn.

(2) Pagn ce tiempo extraordinario para man

tener la calidad y cantidad de la pro-

ducciAn.
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Pérdida de Producciéon efectiva.

Se debe ésta pérdida al tiempo improducti-
vo que se establece desde que elAempleado-
decide abandonar su trabajo hasta que su -

retiro es comprobado.

Costo de Material Desperdiciado.

A tuerza de echar a perder se aprende. Pe-
ro la inexperiencia del nuevo elemento pro

vocard un exceso de material desperdiciado.

2.-Aumentn en los Gastos Generales.

a,

Aumento pnr indemnizaciones.

Al calcular el costo de rotacidn, cada jefe
debe tomar en cuenta 1a cantidad de dinero
con que debe indemnizar al trabajador que-
se v&, por su trabajo, cuando tiene una an

tiguedad mayor de un afio.

Aumento en el porcentaje de Sequro de Acci-

dentes.

Comparandn 1la frecuencia de los acclidentes
Yy los porcentajes altos de rotacién, los -
jefes han encontrado que normalmente el --
porcentaje de los accidentes se eleva cuan

dn la rntacidén aumenta.

La causa mids frecuente de este aumente se—
cdebe a los accidentes provncades por perso.

nal no experirmentado y para dar una mayor-—
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protecclén al empleads es necesario conn-
cer los riesgns a que se verd expuesto y-
formular un programa de control para ayu--
dar a reducir las primas del sequro de ac-
cidentes, con el costo consigulente a su -

planeacién, implantacién, etc,

Costo de Administracidn.

Lnos aumentos en este tipo de costos tam- -
bién atribuibles a la rotacidn, debido a -
la contratacidn y separacién de empleados.

Algunos se mencionan aqui:

(1) Los gastos del Departamento de Personal.

Incluye gastos generales (luz, salaries,
renta, ) necesarios para el empleo y se
paracién de empleados,

(2) Los gastns por exdmenes médicos.

Estns gastns deben ser prorrateados en
base a un sistema de exdmenes indivi--

duales.

(3) Los gastos de Publicidad.

Deben incluirse gastos por dar a cono-
cer que hay vacantes en la Empresa. Es
decir, fuentes de aviso ya sea interna
0 externa.

(4) Los Costns de Entrenamiento previo.

Incluye qasfos generales del personal-
Yy material utilizado en conducir pro--

gramas de entrenamiento.
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Los Costos de Induccidn.

Incluyen folletos, formas, fotografias,

etc.

Los gqastos de Pruebas a empleados.

Es en cuanto a pruebas ocupacionales,
salarios y gastos generales.

L.os costos de Némina vy Contabilidad.

_B&sicamente se refiere a los cambios y

ajustes que se le va a dar al nuevo em

~ pleadn,

(8)

Otros Gastos.

Incluyen costos aumentados debido a --
cambios en los registras de los emplea

dos, tarjetas de control, etc.
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FORMULA

El método mis simple para calcular esta renovacién

de la Mano de Obra es:

)
= 00
R - x 1
R = Renovacidn

S = Salidas

P = Promedio de Personal

Consiste en dividir el nimero total de salidas du-
rante un periodo dado, pnr el ndimero medio de em-—

pleados en la némina durante el misnn,

Conviene hacer notar que, la férmula que antecede,

solo nos permite estimar parte de los costos direc
tos aque origina, ya que casi todos los costos indi
rectos, aunque reales, no es posible cuantiticar--

1ns con exactitud, comn se deduce ficilmente prr -

todo lo antes expuesto.

En cnnsecuencia, lo Unico recomendable es mantener
el indice resultante, tan bajo como sea posible y-
de acuerdo cnn la medida que se obtenga con los da

tos similares obteniders en afios anteriores.
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V.- INVESTIGACIOH DE CAMPO.

5.1 Determinacidn del universo.

En nuestra época empresarial en donde rigen -
politicas diferentes segin el ramo de especia
lizacién de cada organizacién, surgen contrag
tes tan importantes que s&lo puede bastar un-

segqundo péra hacer fracasar a cualquler Empre

sa,

tQué hace gue la Empresa en un momento dado -

fracase?

Indudablemente el factor comin de cada Empre-
sa es el ser humano y como este estd dotado -
de cualidades innatas que necesitan ser moti-
vadas para alcanzar cualquier fin, no es nece
sario ser adivino para darnos cuenta gque la -
situacidén en nuestro pais, dia a dia es mls -
encarecedora en funcién de la mayor rotacidn-

que en todos los casos se presentan.

Mucha gente es mds estable en su trabajo por-
no contar con suficientes fuentes de trabajo,
y en el caso de gente ya madura, dicha estabji
lidad se debe a que no es admitida en otras -

Empresas, mdxime si pasa de los 40 ahos de —-

edad.

Fué eso lo gque nos motivd a investigar a la -
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gente jdven que por su inestabilidad, ha pro-
vocado costos, gastos, camblios de planeacidn,
baja de produccién, mala calidad de trabajos,
etc., para saber las causas inmedlatas que los

hacen en un corto tiempo se separen.

El universo se habia fijado en diferentes tien
das de autoservicio, teniende como las princi
pales: Aurrer&, Comercial Mexicana, Gigante,-

Sumesa, De Todo, Blanco y Almacenes Garcia.

Escogimos las tiendas de autoservicio porque-
ahi se vié incrementado el nimero de bajas de
personal, pero ademis de eso, como ya lo men-
cioné,porque en ese tipo de trabajo es donde-
se encuentra una gran parte de nuestra pobla-

cién jbéven, prestando sus servicios.

Es gente jéven gque alin no tiene responsabili-
dades suficlentes para guerer conservar deter

minado trabajo.

Desgraciadamente, nuestro universo se redujo-
a solo dos tiendas que fueron las gque aporta-
ron realmente datos verfidicos, las otras se -
negaron rotundamente a proporcionar informa-—
cibn por considerarla de tipo "confidencial'-

o por aducir "falta de tiempo".

Objetivo y Formulacidn del Cuestionario.

El objeto principal del cuestionario, bésica-

mente se aplicd a nivel superior (Jefes de ——
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Personal) con el fin de que nns dieran las cau
sas exactas de poraud en este tipn de Empresa-
se presentan demasiadas bajas o separaclones -

de personal.

tPor qué ; nivel Superinr?

Porque se supone que el administrador conoce -
a todo el personal y sabe las causas por las -
que se di de baja. Conoce sus inguietudes, pro
blemas, aspiraciones y debe llevar un registro
de éstas, para que en un momento dado si el --
traba jador es realmente Gtil, tratar en lo po-

sible de retenerlo.

La formulacidn del cuestionario se hizo en ba-
se a preguntas concretas, para no quitar tiem-
po al gue nns estaba proporcionando la informa
cibén, éstas prequntas nnos daran una posible --

comprobacion de las hipdtesis.

FORMATO DEL CUESTIONARIO.

l.-¢ Cémo considera el problema de Rotacidn de Per-

sonal?

2.-! Creé que una seleccidn adecuada contrafrestaré
este problema?

3.~¢ En su Empresa cuando un trabajador renuncia, -
realizan entrevistas para detectar sus causas?

4.-¢ La fuerza trabajadora estd enterada de los cons

tantes movimientons de personal?
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6.-C

9.-¢

11.=-

12.-
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Qué esfuerzos hace la Empresa para reducir la
Rotacién?

En su Empresa llevan-registros de control, pa-
ra encontrar las causas aparentes de la Rota--
cién de Personal?

51 llevan registres, lpuede mencionarme por or
den de importancia (5) los motives principa--
les? (

Puede decirme que porcentaje (aproximidamen-
te) existe y las causas que dd la gente jéven
para que abandonen su empleo?

Qué porcentaje, es en cuanto a gente madura-

Y Sus causas? .
Cémo se presenta el problema de la Rotacidén -
en cuanto a las mujeres y sus motivos?

Cuando dentro de su personal, algin empleado-
faltara por cualquier circunstancia,lcuenta -
con los requerimientos extras necesarios para
suplirlo?

Cuando su personal, le sugiere organizar even

tnos sociales, {qué opinidn les d4?
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5.3 ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS.

Pregunta

1.-2Cémo considera el
problema de Rota-—-

cién de Personal?

2.-iCreé que una selec
cidn adecuada con--
trarrestara este --

* problema?

3.-2En su Empresa cuan
do un trabajador re
nuncia realizan en-
trevistas para cong

cer sus causas?

4.-iLa fuerza trabaja-
dora estd enterada-
de los constantes -
movimientos de per-

sonal?

Respuesta: Tienda A

Un aspecto importante para ca
da Empresa, por su significa-
cién econdmica. Porque un ele
mento nuevo ocasiona costos -
elevadons.

Muchas ocasiones para no inte
rrumpir un proceso, se contra
ta personal aunque no retdna -
1ns requisitos basicos; estn-
ncasiona ineficiencia y pro--
blemas administrativos.

Si, pero de nada sirve, pues-
siempre argumentan que por le
jania de su casa llegan tarde
0 que constantemente le lla--
man la atencidn o que el hora
rio es muy pesado.

Si est& enterada; pero solo -
hacen comentarios de la renun

cia y sole eso.
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5.-LQué esfuerzos hace
la Empresa para re-

ducir la Rontacidén?

6.-lEn su Empresa lle-
van registros de —-
control, para encon
trar las causas apa
rentes de la Rota--
cién?

7.-231 se llevan regis
tros puede rencin--
narme por orden de-
importancia (5) 1lns

motivos principmales?

8.-Puede decirme que-
porcentaje (aproxi-
madolexiste y las -
causas en la gente
jébven para que se -

den de baja?

Acaso llegamos a tener una -
crnversacidn para ver si es-
posible retenerlos; pero co-
mo ya estdn decididos a dar-

se de baja nada los convence.

S{ se lleva; pern no se puede
hacer nada, cuando el emplea
do na es 1til, y si es lo --
contraris, cuando dicen que-

buscan un ingreso mayor.

a)iumento de ingreso econdmi
€o.

blHrrario.

c)Estucdios.

d)Inestabilidad pnr Jjuventud.

elLejania del centro de tra-

bajr.

El porcentaje en el persnnal
jébven es el mé&s alto, aproxi
madamente un 15 & 20% mensual
de un total de 250 trabajado
res, Sus motivos: Inestabili
dad y necesidad de aumento -

de ingreso.
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9.-¢Qué porcentaje es-
en cuanto a la gen-
te madura y sus cau

sas?

10.~E1 problema de la -
Rotacidén en las mu-
jeres y sus motil -~

VOS.

l1l.~-Cuando dentro de su
personal, algin em-
pleado falta por --
cualquier circuns--
tancia, {cuenta con
requerimientos ex--

tras para suplirlo?

12.-Cuando su personal-
le suaglere organizar
eventos snciales, -

igué opinidn les daz

Por lo general en este tipo
de tiendas no hay gente ma-
yor de 30 afios y si 1o hye-
biera estarfa entre un 5 y-
8% y sus causas mds bien sg

rian fisicas.

La mujer es mas responsable
de sus actos, pero es jbéven
e inestable. Otro aspecto -
qgue influye es en cuanto al
matrimonio; eso la hace - -

abandonar su empleo.

Si; pero desafortunadamente
es gente nueva gque no estd-
familiarizada con el puesto,
ocasionando graves errores-
Yy coma no admite ser amones

tada prefiere renunciar.

S{ los han hecho, pero los-
eventos que ellns sugieren-
son:

a) Trabajar 5 dias.

b} E1 hnrario base es cde 9-
a % 10 guieren hacer de 9-

a % P.M., v las pnliticas --
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son las politicas.
c) Vacaciones por 3 periodos

al afio, etc.
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Pregunta Respuesta: Tienda B
e ——————

1.~Chmo considera el- Desde el punto de vista emorg
problema de la Rota sarial, a unos lns benefician,
cidon de Personal? a otros los perjudican, desde

mi punto de vista y en inte--

rés de la Empresa, es sumamen

te costoso admitir gente nue-

va, pues hay que entrenarla -

pard ocupar la vacante.

2.-lCreé que una selec Definitivamente si; porque -
cidén adecuada con--— asi se contrataréd realmente-
trarrestara este —-— a quén llene los requisitos-
problema? que se piden y tenga la expe
riencia para el puesto que -

se solicita. Con esto se - -

ahorrard tiempo y dinern.

3.-En su Empresa ¢cuan- No, de nada sirve realizarla,
do un trabajador re- pues cuando el elementn se -
nuncia realizan en-- ve gque no es Util 1o tnico -
trevistas con éste - aue hacemos es liguidarlo y-

para conocer las cau ya.

sas?

4.¢La fuerza trabajado- Realmente no lo sé, pero me-
ra estd enterada de- imagino que si al ver perso-
los constantes mnvi- nal nuevo.

mientos de persconal?
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5.~-Qué esfuerzos hace

la Empresa para re-

ducir la Rotacidn?

€.-lEn su Empresa lle-

van registros de --
control, para encon
trar las causas apa

rentes de la Rota~-~

cion?

-5i se llevan regis-

1

tros, <puede mencig
narme por orden de-
importancia (5) las

nmotivos principales?

¢{Puede decirme que-
porcenta je (aproxi-
madamente) existe y
las causas en la -~
gente jdven para —-

que se den cde baja?

Realmente cuando un trabaja
dor ya lleva afios de traba-
Jar con nosntros su desempe
fio es dtil, le sugerimos --
que se quede, gue lo que -~
seda de su desagrado se CO--
rregird en lo posible; pero

atin asi{, renuncian.

Si se llevén, pero rara vez
se analizan las causas; por
gque uno no sabe si son ver-
daderas o no.

Cuando se analizan se ve ==

siempre un comin denomina--

dor: Aumento de ingreso.

a) Aumento de ingreso.
b} Estudios.

c) Problemas familiares.

Nuestro personal es siempre
joven y'su indice es alto;-
en esta tienda hay 130 efMe-
nleadns y pnr lo menos de -
20 a 30 personas salen al -

mes, (1% a 25%),
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9.=-2Qué porcentaje es- Es muy poca la gente madura
en cuantn a la gen- y el porcentaje es menor; -
te madura y sus cay pues ya pasada clerta edad-
sas? « es muy difficil que pueda em

plearse en otra parte.

10.-£E1 problema de la- La mujer tiene como prefe;-
Rotacion en las mu- rencia el ser cajera y en -
jeres y sus moti- - un tiempo es estable; pero-
vos? de cualquier forma después-

de este tiempo renuncia, --
Sus enfermedades y el matri

monio son causas mds fre- -

cuentes.

- 1l.~Cuandn dentro de su No necesariamente; porque al
persnnal; algin em- tener ese exceso de perso--
pleado por cualauier nal, se le tendria que es--
-Circunstancia falta, tar pagando adn cuandn no -
i{cuenta con trabaja preste sus servicios y la -
dores extra para su Empresa estaria perdiendo -
plirlo? dinero.

12,-Cuando su personal, El personal de estas tien--
le sugiere organi-- das, le vuelvo a repetir, -

zar eventns sncia-- es jdven gque soln a veces -

les, i qué opinidn - llega a tener escuela secun

les d&? daria; sus sugerencias son-
rara dar risa y por esn me-

abstengo de darle mi opinidn.
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VI.~ CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

6.1 Conclusiones.

6.1.1

6.1.2

El elemento humano, debe ser estudiado -
por la Direccidn de las Empresas, para -
conocer culles son sus intereses, sus re
laciones y sus ambiciones y en gue mane-

ra ejercen influencia sobre é1l.

En las Empresas investigadas, las separa
ciones se debieron & una Rotacidn volun-
taria; Renuncia del trabajador. Solo en-

pncos casos: El1 Despidn,

El perscnal cuya edad estd entre los 18-
y 23 afins, constituyeron un porcentaje -
alto para la Rotacién, ademds por su ni-
vel de estudios, inestabilidad e irres--
ponsabilidad, que los hacen inadaptados-

a los puestos que desempefian.

Cuando se contrata personal para ocupar-
un puesto que requiere una capacidad in-
ferior a la que posee el empleadon, es --
otra causa secundaria para que haya mis-

separaciones.

Otrn factor que contribuye, es gue se le
exige al trabajador gue trabaje mis de -

su horario normal.
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6.1.6 La causa de la lejania del centrn de tra-

bajo no fue primordial, pero si contribu-

v6 a la Rotacidn.

6.1.7 La inexperiencia fue otro factor para que

aumentaran los indices de Rotaciédn.

6.1.B Por la creciente inflacidn que sufre el -
pais, toda persona busca mayores ingresos
para poder satisfacer sus necesidades, --

siendo éste el factor determinante.

En resumen:

Se advirtid en las Empresas investigadas una total -
falta de interés en aplicar las técnicas mis elemen-
tales de Administracidn de Personal, llevando esta a
cabo, en manera totalmente empirica, por lo cual el-
problema de Rotacidén es bastante grande, pero no pu-
dimos obtener las pruebas necesarias para hacer va--
ler las ideas gue se sustentaron a lo largo de este-
nuestro trabajn que, no por esto, consideramns inva-
lidado, aunque sigan contribuyendo una interesante -
hipdtesis que confiamos podrd ser negado o comproba-

do en otro trabajo de la misma {ndonle,
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6.2 Recomendaciones.

6.2.1

a)

b)

c)

d)

El personal de las oficinas de empleo de-
be estar capacitado para calificar a los-
solicitantes mediante entrevistas persona
les, asesoramiento, pruebas y colocacidn-

selectiva, antes de contratarlos,

Una vez detectados los problemas el paso=-
inmediato debe ser implantacidon de medi--
das correctivas como:

Integrar un inventario de los puestos y =
de todo el persmnal, para su correcta ocu
pacidn, tendiente a obtener la méxima pro

ductividad de la fuerza trabajadora.

Establecer un buen sistema de promociones
y transferencias, disefiado para utilizar-

mejor a 1ns empleadns miAs capacitados.

Implantar programas de entrenamiento que-
ayuden a forjar trabajadores eficientes;a
aumentar la produccidn y a promover las -

buenas relaciones obrero-patronales.

Establecer un sistema correcto de empleo-
que incornore métndos de seleccidn vy asig
nacidn de nuevns empléadns. que estén fi-
sica, mental y técnicamente preparados pa

ra los puestos que les designen.



e)

£)

g)

h)

i)

-2

Establecer un sistema de valuacidn de - -~
puestns y clasificacifn de salarios, usén
dose infnrmacidén exacta y reciente para -
que cubra todrs los detalles de loas pues-—

tos que van a ser comparados o evaluados.

Vigilar que la escala de los salarios es-
té al mismo nivel que los pagos para pues
tos similares, en otras Empresas de ese -

tipa de labor.

Determinar si los supervisores tienen dew
masiada gente a su cargo y estudiar sus -
resultados para ver hasta que grado es —-

buena la supervisién.

Formar un cuerpo de personal supervisor -
bien entrenadn y organizado para lograr -

los objetivos de la Empresa.

Me jorar las condicliones de trabajo y del-
medio ambiente, para poder atraer a nue=-
vos trabajadores y mantener una estabili-
dad entre la fuerza trabajadora y la Em—-

presa.
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