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INTRODUCCION 

Como todos sabemos, todav!a no hace mucho, 

el trabajador era considerado y tratado como 

una simple m!quina, o un elemento de la produc­

ción, en el mejor de los casos. 

A trav~s del tiempo, con el desarrollo y -

los cambios que se han dado en la sociedad, se­

superaron tales conceptos y el hombre es, hoy -

en d!a, el centro medular de la empresa alrede­

dor del cual, giran todas las funciones de la -

misma. 

Sin embargo, a pesar de esta evolución de­

ideas relativas al trabajador, las Empresas tis 

nen aún aue enfrentar un gran problema, cu~l es, 

el de los movimientos de altas y bajas de sus -

empleados que tienen origen en muy diversas ca~ 

sas; y aunaue algunas de éllas son inevitables, 

existen otras que s! se pueden evitar ó por lo­

menos disminuir, y aue son las aue pretendemos­

enfocar en este estudio. 

Las formas evitables e inevitables, son -­

elementos aue 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 área­

de personal, acción que est& a cargo principal-­

mente de la Dirección de Administración de Re--

cursos Humanos. 

Sólo es posible la reducción de este probl~ 

ma, cuando la Gerencia de una Empresa se d~ 

cuenta de las condiciones que los motivan y tome 

medidas correctivas para lograr su solución. El 

perfecto conocimiento que tenga, tanto la Gere.!l 

cia como los trabajadores de las causas y per-­

juicios que motiva la rotación, puede dar como­

resultado el reconocer la necesidad de mantener 

una fuerza de trabajo estable y vigorosa. 

La Dirección y la fuerza trabajadora, de-­

ben estar siempre alertas para reconocer y ace,a 

tar las causas fundamentales de rotación, 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 

rotación, es la Gerencia y descubrirá que no 
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hay cura radical contra este problema. Sin emba,!:_ 

go, en los casos en aue la Direcci6n y lns trab~ 

jadores mantengan buenas relaciones industriales 

y trabajen estrechamente, unidos se encontrarán­

proporciones mAs bajas de esta rotaci6n. 

Se ha visto, aue las Empresas que han teni­

do éxito al encontrar soluciones a sus problemas 

de excesiva rotación, han sido aquéllas que man• 

tienen registros de análisis y control, que han­

hecho selecci6n 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 útil, 

lo entrevistan para conocer sus motivos de renu!! 

cia, y acaso la Empresa le hizo ver y le garant.!, 

zó que era en su beneficio seguir laborando en -

la misma, y aue se corregirían en lo posible, -­

las cosas de su desagrado. 

Por lo tanto, la reducción de la rotación -

es una de las formas más seguras de lograr un --
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completo aprovechamiP.ntn y continuidad en el em­

pleo de los trabajadnres. 

Pnr último ~encionaré, aue en cualquier ti­

po de rama empresarial, (Privada, Pública y de -

Servicio etc.) existe este fenómeno, pero que un 

mayor porcentaje se dá en el tipo de Empresa pú­

blica (tiendas de autoservicio) rebasando a las­

dem!s; es por eso que esta lnvestigaci6n se con­

cret6 más a esta clase, poraue ah! es donde hay­

más altos índices de movimientos de altas y ba-­

jas de personal. 
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I.-CONCEPTO DE RO'l'ACION DE PERSONAL. 

El fenómeno oue estudiamos, se conoce ge­

neralmente con el nombre de Rotaci6n de Perso­

nal. Derivada del latín, Rotario en donde Rota 

significa Rueda, es decir, alqo que dá vuelta. 

En nuestro idioma la palabra Rotación, dá 

la idea de algo cambiante. 

Desde el punto de vista de AdMinistraci6n 

de Recursos Humanns, el t'rmino "Rotaci6n de -

Personal", se refiere a los cal'1bios de las pe.E, 

sonas, en relaciñn a los puestos ocupados por­

diversas causas voluntarias n involuntarias. 

Una definición más clara, es la aue nos -

expresa el Dr. Fernandn Arias Galicia: 

"" Es el número de personas aue cau­

san baja en la Empresa y a quie -

nes hay aue sustituir "" 

En tal movimiento, encontramos causas di­

versas, algunas de ellas no originan el retiro 

nel trabajador, aunnue si da lugar a la ca:--.tr!!_ 

tacién de uno o más elementos nuevas. 

,. 
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Los traslados, los ascensos y las promocio­

nes, son un ejemplo de lo anterior; en cambio, -

la terminación de obra y el vencimiento de con-­

trato, son movimientos aue eliminan a trabajado­

res sin que sea siempre necesaria su sustituci6n 

con nuevos elementos. 

Tenemos también los despidos. las jubilaci.2, 

nes, las incapacidades por enfermedad o riesgo,­

que con mayor frecuencia exigen la sustituci6n 

temporal o definitiva de los interesados. 

Algunas Empresas tienen indices elevados de 

baja de empleados, pero no se dan cuenta de aue­

la causa principal se debe a la mala elección ~ 

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 más útil para red~ 

cir este problema, sea el tener entrevistas de -

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

no se trate de un cambio. 

La entrevista de salida es necesaria para: 

l.- Determinar las verdaderas causas por las -

que el empleado desea renunciar. 

2.- Retener los servicios de empleados compe-­

tentes y tratar de enc~ntrar una solución­

satis factoria para sus cruejas o problemas. 

3.- Obtener información que servirá para que -

la Empresa implante controles para corre-­

gir la situación. 

4.- Aclarar las quejas que existan en contra 

de empleados aue van a ser despedidos, y 

s.- Promover buenas relaciones con los emplea­

dos aue se separan voluntaria o involunta­

riamente. 

Se debe tomar en cuenta nue esta entrevista 

se lleve a cabo entre un miembro ctel personal -­

ejecutivo y el e~pleado oue desea abandonar su -
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puesto, tan pronto como éste le notifiQUe su de­

cisión al Supervisor; o también cuando éste de-­

sea instituir una acción de separación en contra 

de un empleado. 

Es un medio importante aue se usa para evi­

tar tantas separaciones voluntarias como sea po­

sible ·y llegar a la raíz del problema que las -­

ocasiona. 

Otra apreciación es, aue la entrevista de 

salida sea un paso final que se dé sólamente -

cuando los otros ~étodos, como procedimientos de 

reivindicación, asesoramiento, relaciones de su­

pervisión o ajustes para retener al trabajador -

en la nómina, han fallado. La información que 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 hábil, puede obtener un ti 

po de información básica y la verdadera razón 

que existe en el fondo de las dP.lcaraciones he-­

chas, ya aue a menudo el trabajador oculta la 

verdadera causa de su descontento, o también, l'r.!;!, 
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chas veces, ignora la verdadera razón del mismo. 

La persona que conduce la entrevista de sep~ 

ración debe saber cñmo evaluar al individuo por -

s! mismo y en t~rminos cte su actuaci6n en el tra­

bajo, para dedicir si retiene o no sus servicios. 

Para este trebajo, es esencial aue el entre­

vistador sea una persona que pueda conseguir la -

ayuda de los Supervisores y de otras personas aue 

puedan estar asociadas estrechamente con el trab~ 

jador y cuya cooperación pueda ser necesaria, si­

es que se llega a algún arreglo. 

Un buen entrevistador debe tener las siguie.!l 

tes cualidades: 

l.- Estabilidad emocional. 

2.- Habilidad para nbtener, de los empleados y 

de los Supervisores, información exacta. 

3.- Habilidad para her objetiva~ente, tanto a­

las personas como a las situaciones. 

4.- Experiencia amplia en trato cnn la gente. 
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s.- Conocimiento de la organizaci6n de la comp~ 

ñ1a. 

6.- Conocimiento de los procesos y pol1ticas del 

personal de la compa~!a. 

7.- Conocimiento de los servicios dentro de la­

planta y de la comunidad, aue puedan ser de 

ayuda para resolver algunos de los problemas 

de los empleados. 

Tanto los pasos que rigen la entrevista como 

los detalles para conducirla, son igualmente im-­

portantes en llevar a cabo el propósito que se in 

ten ta. 

1.- Lugar 

El lugar en donde se desarrolle la entrevista 

es de una gran importancia psicológica. Las -

entrevistas de separación deben ser llevadas­

ª cabo en un lugar privado, con el objeto de­

que el empleado se sienta seguro y pueda - -

hablar sin miedo. 

2.-~ 

Una entrevista de esta clase, requiere prep~ 

ración por parte d~l entrevistaoor. Debe ser 
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programada por adelantado para darle tiempo­

al asesor a aue obtenga toda la informaci6n­

aue le vaya a ser necesaria y destine el - -

tiempo suficiente a la entrevista. 

3.- Antecedentes 

Un entrevistador casi nunca tiene completos­

los antecedentes de un empleado. Antes de la 

entrevista, debe familiarizarse con toda la­

información existente sobre éste, en cuanto­

ª su historia personal, actuación en su tra­

bajo y las condiciones bajo las cuales trab.2_ 

ja. 

4.- Registro del Resultado de la Entrevista 

El resultado de la entrevista debe ser regi.2_ 

trac0 detalladamente. Esta infor~ación p~drá 

servir para fijar un arreglo con el empleado 

y para obtener de ahí ~aterial para futuros­

procedimientos enca~inados a reducir la rota 

ción. 

Otra forma de ~btener información, es en- -

.viando un cuestionario pnr correo, desoués d~ -­

aue haya pasado un corto intervalo de tiempo des 

de la renuncia. 
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Asi, mAa calmada la persona, reflejarl una 

evaluac16n mAs honesta de la causa de su retiro. 
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II.- FACTORES DE LA ROTACION DE PERSONAL. 

2.1 Factores F1sicos. 

2.1.1 La Salud. 

Se refiere a aquellas enfermedades le­

ves que no reauieren incapacidad pero­

aue provocan ausentismo en los centros 

de trabajo. 

Cuando los empleados son de escasos r~ 

cursos económicos, tienden a ver afect!_ 

da su salud, pues no satisfacen sus n~ 

cesidades primarias y al asistir a su­

centro de trabajo, se sentirAn sin eneL 

gias para laborar provocando con su -­

descuido diversos accidentes y una con~ 

tante rotación. 

2.1.2 La Edad. 

Debido a la inquietud de los jóvenes,­

el indice de rotación se ve increment!_ 

do por su inestabilidad en cada centro 

de trabajo. 

Cuando ya se estA en una etapa de mad.!:!, 

rez CmAs de 30 años) viene una declin!_ 

ción de La responsabilidad familiar, -

pues es, a veces, cuando los hijos al-
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canzan una edad en oue ayudan a soste­

ner económicamente a la familia. 

En las personas de edad avanzada, su -

estabilidad es mayor, debido a que les 

es difícil encontrar nuevas fuentes de 

trabajo. Con ésto podemos decir, que -

cabe esperarse una rotación mAs eleva­

da en jóvenes, que en viejos. 

2.1.3 Capacidad Intelectual y Adaptación 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 mu 

cha destreza, su tarea le resultará di 

fícil ocasionándole un esfuerzo cons-­

tante, y con frecuencia se le llamarA­

la atención por la mala calidad de tr~ 

bajo; ésto inquietar~ al trabajador -­

por la responsabilidad aue se le exija 

y siempre estará inseguro y esta inse­

guridad le obligará a abandonar su tra 

bajo. 

b)Cuando posee mayor grado de inteligen­

cia. El mismo trabajador se dar~ cuen-
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ta de que sus capacidades están mal - -

aprovechadas al encontrarse con un tra­

bajo mon6tono, aburrido y de poco inte­

r~s y que tal vez nunca llegue a tener­

la oportunidad de ascender; por ello -­

buscar! otro empleo en donde su misma -

capacidad le diga, que se estA desarro­

llando dentro del !rea de su elecci6n. 
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2.2 Factores Sociales. 

2.2.1 Estado Civil. 

El matriminio de una u otra forma in­

fluye en la rotación, aunque los h•>m­

bres casados tienen mayor estabilidad 

en su trabajo, que los solteros que -

no estAn responsabilizados; ~stos en­

su inauietud por alcanzar mayores in­

gresos, saltar!n de trabajo en traba­

jo. 

En el caso de la mujer, ésta dejarA -

mAs fAcilmente su trabajo por la ma-­

ternidad y su dedicación al hogar. 

2.2.2 Nivel Socioecon6mico. 

Las crecientes demandas de la vida, -

hacen que el trabajador no satisfaga­

sus necesidades plenamente por su es­

casa remuneración y opta por buscar -

mayores ingresos y mejores oportunid~ 

des de desarrollo. 

Asimismo, en las zonas económicas con 

gran demanda de fuerza de trabajo y -

poca oferta, pueden ocasionar la rot~ 

ción del personal de una Empresa a -­

otra, P.mpleándose en la aue le ofrez­

can las mejnres cnndicinnes de traba­

jn y/o maynres salarios. 
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2.2.3 Circulo Econ6mico Viciado. 

La escasa preparaci6n en algunas perso­

nas, es motivo para no considerArseles­

como obreros calificados. Sus perspect!, 

vas de trabajo serAn aquellas de las de 

mis bajo ingreso, manteniendo al traba­

jador sin probabilidad de superaci6n, -

por lo que la moral del mismo se veri -

disminuida y seguirA en esa misma situ!. 

ci6n. 
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2.3 Factores Psicológicos. 

2.3.l La Moral. 

Consiste en los cambios que sufren las -

personas tanto de costumbres como de se.!2 

timientos, al ingresar a una Empresa. 

Las condiciones de trabajo, la salud, -­

las normas aue atañen a la dignidad de -

los seres humanos, cuando son positivas, 

producirAn una mayor lealtad hacia la E!!l 

presa; es cuando los empleados sienten -

verdadero interés por su trabajo, as! C,2 

mo en sus relaciones con sus compañeros­

y supervisores, por lo que presentarAn -

menos tendencia al retiro. 

2.3.2 La Frustración- Es un sentimiento de fra­

caso en el logro de un objetivo. 

En muchos trabajadores, no es sencillo el 

proceso de la satisfacción de sus neces.!, 

dades. La realidad es aue durante la et,2_ 

pa de adaptación, en algunas ocasiones -

se puede perturbar al sentimiento de bi.!:!.!2 

estar del individuo. 

Es por conveniencia de la Empresa y de la 

persona, aue se tnmen en cuenta los efe.f_ 

tns dP nuestra actitud al tnmar medidas­

correctivas pnr partP ~e la Administra-­

ciAn dp P~rs~nul. 
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Otra situaci6n que influye para que el 

trabajador se sienta frustrado, es por 

encontrarse con supervisores hostiles, 

trabajos mon6tonos, inseguridad econó­

mica, etc. y solamente mediante la mu­

tua comprensibn entre jefes y subordi­

nados, se lograr! aue los trabajadores 

se sientan ayudados a superar esta et,! 

pa. 

2.3.3 El Conflicto. 

Se presenta: 

Cuando una persona se encuentra enme-­

dio de dos situaciones u objetos igual 

mente atractivos pero inconpatibles; -

es decir, nn pu~de tener al ~ismo tie!!!_ 

po lns dos. Por ejemplo: 

Un trabajador ouiere pedir un aumento­

ª su jefe, pero teme hacerlo; su punto 

de mira est~ entre su oportunidad de -

ascenso y el temor a que le digan aue­

nó es un nbrero calificado. La situa-­

ción de esta persona se encuentra en la 

disyuntiva de aué curso de acción to-­

mar. 

En ocasiones, cuando al trabajador se 

le presenta un estimulo, ~l <lecide si 

éste cae ~n alguna de estas cateq~rlas: 
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a~ Agradable, interesante y relacionado con 

sus objetivos; por lo tantn decidir! ace.r. 

carse a él y aceptarlo. Es decir, es una 

valencia positiva. 

b) Nocivo, desagradable, incongruente con -

sus objetivos; por lo tanto, evitarla -­

acercarse y tenderA a rechazarlo. Es de­

cir, es una valencia negativa. 

c) Indiferente, no despierta interés, por -

lo tanto decidirA analizarlo, es una va­

lencia cero. 

La acción del sujeto estar! de acuerdo -

con lo que él piense y no con lo aue no­

sotros deseamos al proponerle el incent! .· 

vo. 
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2.3.4 La Motivación. 

La motivación es un factor que debe int!t 

resar a todo administrador, sin ésta, S!t 

ria imposible tratar de alcanzar el fun­

cionamiento correcto de su organizaci6n. 

Un concepto de ésta seria: 

Una composición de todos aquellos facto­

res capaces de provocar, mantener y dir.!, 

gir la conducta hacia un objetivo. Pero, 

ninguna Empresa debe esperar de las per­

sonas el máximo de productividad, respoll 

sabilidad y mucho menos laltad, por el 

simple hecho de haberlos admitido a su 

servicio. 

Todo lo contrario, la Empresa es la res­

ponsable de proporcionar al trabajador -

las herramientas necesarias para alean-­

zar sus objetivos, es decir, permitir -­

que desarrolle su potencial humano, ca­

pacitarlo para que asuman sus responsa-­

bilidades y principalmente que los orie!!. 

te hacia el objetivo empre~arial. 

La administración tiene la tarea de en-­

cauzar las condiciones organizacionales­

y métodos de opera~ión, es decir, que --
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las personas se desarrollen íntegramente 

en su trabajo, que se sientan participes 

de los objetivos, que no encuentren obs­

t,culos y que siempre cuenten con un - -

guia. 

Podemos decir que hay diversos factores­

y teorías· que motivan a los trabajadores: 

a) Motivación a través de métodos económi-­

cos. Esto es, en cuanto a la función de­

la retribución. 

b) Motivación a través de métodos no econó­

micos. 

Se refiere al elogio, la competencia y -

el aumento por el interés del trabajo. 

·Refiriéndonos a las teorías: 

Teoria de Herzberg: la teoria dual, dice 

que los factores intrínsecos al puesto -

como responsabilidad, iniciativa, moti-­

van favorableménte al personal; es decir, 

causa satisfacción,pero que su ausencia­

"º ocasiona insatisfacción. 

Teoría de Me Clelland: para él, las per~ 

sanas están motivadas por tres factores: 
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Realización.- las personas desean lograr 

cosa, se plantean metas que persiguen 

con el fin de realizar algo. 

Afiliación.- las personas se interesan -

más en establecer contactos personales. 

Poder.- a estas personas solo les motiva 

el tratar de influir sobre los demás. 

Pero todo esto es teor!a y hay que ver -

realmente ln que motiva a las personas.­

Es por eso que el o~partamento de Rela-­

ciones Humanas debe conocer los niveles­

en que están limitadas las oportunidades 

de ascenso y procurar, en lo posible, m2 

tivar éstas, a través de la participación 

en la solución de problemas departament~ 

les. 

Todo ésto, influye en mayor o menor gra­

do para que haya un índice más o menos -

elevado de Rotación de Personal. 

2.3.5 El Recnnncimientn. 

Tnda persona, por muy activa o inactiva­

aue sea, necesita ser reconocida por la­

Empresa, por sus compnñeros y por la Di­

rección. 
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Tomando este factor., podemos basarnos en 

la escala de necesidades de Maslow: 

A•OP 
~S Y TA~4 

Podemos decir que el Reconocimiento se -

encuentra entre las necesidades de Pert~ 

necer a un grupo y de Estimación. 

Pertenecer a un grupo quiere decir, que-

la necesidad de atención y las relacio--

nes afectuosas que de la propia Empresa­

reciba, le puede motivar a seguir alean-

zando sus metas. 

En cuanto a la Estimación, pretendemos -

darnos a autorespetar, competir, ligado­

ª ésto, obtendrémos prestigio, reputación 

y la misma estimación 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 mAximo de 

su productividad y la realización de ver 

logrado sus objetivos. 

Lo cual ayuda a obtener la frecuencia de 

la deserción del personal. 
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2.4 Otros Factores (Factores Ambientales) 

2.4.1 Condiciones Hiqi~nicas. 

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 tareas sin -

fatiga innecesaria. 

Las malas condiciones, como la pésima -­

iluminación, ruido, inseguridad indus-­

trial, son otros tantos factores que fi­

guran entre las causantes de tiempo im-­

producti vo y del incremento de la Rota--

ción. 

Aqui nos interesa que las condiciones a_m 

bientales sean favorables para la Empre­

sa y para el trabajador, pues de éstas -

depende aprovechar el máximo de producción 

en cuanto a la Empresa y para el trabaj!. 

dor le traerá bienestar fisico y medi- -

ción de su desempeno. 

2.4.2 IluMinación. 

De este factor se dice "La buena luz ac~ 

lera la producción", es decir, que de és 

ta depende en gran parte la salud, segu­

ridad y la eficiencia de los trabajadores. 
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De nn tomar en cuanta ésto, se sufrir¡ -

de la vista, aumentarán los accidentes,­

el desperdicio de material se verá mayor 

y disminuirá la producci6n. 

2.4.3 ~-

Es otro factor importante, en cuanto a 

la eficiencia del trabajador. Es causa 

frecuente de fatiga, irritación y pérdi­

da de eficiencia. 

Se han hecho cálculos y otras investiga­

ciones concernientes a conocer el grado­

de concentración en un ambiente ruidoso, 

como ejemplo: en.un taller con telares,­

se supn hasta qué punto es agotador el 

ruido aunque en lapsos se logre aislar 

mentalmente del mismo. 

Si como resultado de estas investigacio­

nes, las Empresas tomaran en cuenta cuAn 

importante es éste factor, se evitarian­

los problemas de contratar nuevo perso-­

nal, entrenarlo y sobre todo se disminui 

ria el tiempo improductivo y los gastos­

innecesarios. 

2.4.4 Seguridad Industrial. 

La Seguridad Industrial, es el conjunto-
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de conocimientos técnicos y su apllcac16n 

para la reducci6n, control y eliminac16n 

de accidentes en el trabajo por medio de 

la elim1nac16n de sus causas. Se encarga 

igualmente de dictar las reglas necesa-­

rias para evitar todo tipo de accide~tes. 

Por lo tanto, los riesgos contra la sa-­

lud y la seguridad en el medio de traba­

jo, pueden ser controlados, en parte, -­

por la conducta inteligente de los em- -

pleados. 

Porque los accidentes y enfermedades que 

son atribuibles al trabajo de los emple,! 

dos, pueden tener efectos sobre la moral 

de los demAs empleados y sobre la buena­

repu tación de que goza la Empresa. 

2.4.S Supervisi6n Inadecuada. 

Todos los trabajadores necesitan un.guia, 

especialmente cuando son nuevos en un -­

puesto y la falta de una buena supervi-­

sión ocasiona un gran número de separa-­

clones. 

Las responsabilidades del Supervisor r~ 

quieren no solamente que entienda los as 

pectos técnicos del trabajo, sino que 
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sea un administrador capaz de los Recur­

sos Humanos. 

Del Supervisor depende establecer metas­

y crear condiciones que sean.incentivos­

para motivar a los trabajadores a que 

cumplan con sus objetivos personales, d!_ 

partamentales y gerenciales. 

Es labor principal del Departamento de -

Relaciones Humanas elegir a los hombres­

que reúnan las características básicas 

de un buen supervisor, para que con su -

actuación no ocasione demasiadas bajas. 

Un supervisor debe ser: 

a) Un guía P. instructor de sus empleados. 

b) Un ejecutor de ideas. 

c) Un miembro del grupo de trabajo de los -

superiores de su propio nivel. 

d) Un subordinado de su jefe y de otros niv~ 

les altos. 

e) Un mediador entre los niveles jerárqui-­

cos (Superior-Inferior). 

2.4.6 Valuación Inadecuada de Puestos. 

A través del uso de un procedimiento de­

cal ificación, la calidad del desempeño -

del trabajn en todns los niveles puede -
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ser conocida y evaluada por, la administr!. 

ción, asi como por el DPpartamento de Pe~ 

sonal quien tiene la responsabilidad de­

establecer y coordinar tales proqramas -

de eyaluaci6n. 

El '•ito o fracaso de estos pro9ra•as, d!, 

pende de las actitudes del personal de -

super..is16n hacia ellos y de su habili~ 

dad para alcanzar los objetivos que se -

les marquen. 

La causa de ineficiencia en un puesto, -

es la mala organización del mismo, m's -

que la naturaleza del desempe~o del em-­

pleado. Es por eso, que mientras m!s me­

joren los supervisores, mayor será la -­

probabilidad de que ayuden a sus subord!, 

nados a desarrollar su eficiencia perso­

nal en el trabajo y estarán en condici6n 

de contribuir al clima de buenas relacisz. 

nes humanas en la Empresa. 

2.4.7 Remuneraci6n Inadecuada. 

Le empresa deberá proporcionar los me- -

dios para que los salarios de cada em--­

pleado estén relacinnadns con las tareas 

que desempeñan, con los de otras Empre-­

sas y también dentro del mercado laboral. 
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Le Empr~sa provocará al empleado a que se 

motive a si mismo para que la calidad del 

trabajo refleje que la remuneracinn percJ.. 

bida es la correcta. 

La posibilidad de obtener un salario al­

to es, además, una mntivaci6n para que -

el trabajador incre~entP. contribuciones­

ª la Empresa. 

El incumplimiento ce estos salarlos pro­

vocará la inconformidad que se exrresará 

de varias maneras y hará que, de un modo 

u otro, el trabajador entre a la lista -

de los movimientos de baja o deserción. 
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2.5 Rotaci6n Forzosa. (Formas Inevitables) 

2.s.1 Muerte. 

Generalmente cuando un trabajador falle­

ce, su puesto deberá ser cubierto por -­

otro candidato. 

2.5.2 Matrimonio. 

Es probable que los matrimonios contrib~ 

yan a la estabilidad y a la responsabil! 

dad en un centro de trabajo, pues es fa.s, 

tor que reduce la rotaci6n en condicio-­

nes normales de empleo. 

Pero una consecuencia directa de esta -­

forma en cuanto a las mujeres, es la m~ 

ternidad y ésta, en varias ocasiones 

hacen imposible que la trabajadora regr~ 

se a su trabajo. 

2.S.3 Jubilaci6n. 

De acuerdo a las políticas de la Empresa 

as! como también lo menciona la Ley del­

Seguro Social en su articulo 12\ el tra­

bajador después de cierta edad se ve in­

capacitado para seguir colaborando en -­

aquella. 

La Empresa le debe proponer que planee -



-33-

su retiro y a que se establezca un objet! 

vo definido, antes de que su misma edad­

lo limite a tener una participación m's­

activa. 

Dentro de esta forma, se ha descubierto­

que hay m's vias de promoción increment,! 

da por incentivos para dar oportunidad a 

trabajadores j6venes. 

2.5.4 Enfermedad. 

En términos de la Ley, existen enfermed! 

des crñnicas que imposibilitan definiti­

vamente o por largo tiempo al trabajador 

para seguir desempe~ando su puesto. 

2.5.5 Realuste.(Reducción de Personal) 

Por seguridad de la Empresa, cuando ésta 

cuenta con un exceso de personal y sus -

costos se incrementan se verA en la nec~ 

sidad de despedir personal. 

Un ejemplo claro es en la época de navi­

dad, que se contrata mAs personal debido 

al exceso de público consumidor, pasando 

esta temporada, se vuelve a reducir el -

personal. 
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2.6 Rotación Voluntaria.(Formas Evitables) 

2.6.l 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 -

j6ven con nuevas ideas; la segunda ven-­

dria a traer desequilibrio en cuanto a -

que la persona que se retira tiene cual! 

dades y experiencia única y que difícil­

mente se encuentra en el mercado de mano 

obra. 

Al renunciar se presentan varias posibi­

lidades al trabajador: 

a) Búsqueda de mejores salarios. 

b) Trato inadecuado por parte de algún jefe. 

c) Ausencia de todo progreso o ascenso en -

un tiempo considerable. 

d) Condiciones de trabajo inadecuadas. 

e) Matrimonio. 

f) Enfermedad. 

g) Jubilación. 

2.6.2 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 iniciat!, 

va del patrono por no llenar el trabaja­

dor los requisitos mínimos de la organl­

zaci6n, por incompetencia, violaci6n de­

reglas, deshonestidad, pereza y absten-­

ción, etc. 

Para demostrar que el despido fué justi­

ficado y nn debido a prejuicios persona­

les del supervisor es recomendable pre-­

sentar estas pruebas: 

l. Expedientes permanentes de todas las va­

loraciones de mérito hechas por el supe.!. 

visor. 

2. Expedientes permanentes de las valoraci.2 

nes de las características del individuo, 

realizadas por alguien que no sea el su­

pervisor. 

3. Memorándums de los intentos hechos por -

el supervisor para ayudar al individuo 

a corregir sus defectos. 

4. Una copia de todo aviso que se le haya -

dado, o un memorándum de cualquier conf~ 

rencia en que haya sido amonestado. 

S. La carta de despido en la que necesaria­

mente se debe especificar l~ causa. 
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III.- CONSECUENCIAS DE LA ROTACION DE PERSONAL. 

Directas.- Son aquellas resultantes inmedia­

tas, que se observan debido a la rotación de 

personal. 

3.1 Horas - Hombre desaprovechadas. 

Se hace una estima de las horas hombre dispon,i 

bles que se requieren para cumplir con un pro­

n6stico especifico dado por la Empresa. 

La salida de personas por causas ajenas a nue.! 

tro control, implicará un desequilibrio en - -

cuando a retraso de entregas, material desper­

diciado y costos adicionales. 

3.2 Cambios en la programaci6n. 

Siempre que haya separaciones en una Empresa -

provocarA un desequilibrio. Por lo tanto se -­

tendrá 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. 

3.3 Necesidad de una mayor Selección. 

La administración de personal efectiva, requi~ 

re que una Empresa cuente con un control de 

los requerimientos de personal dentro de la 

misma. La función administrativa de su~inistro 

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

éstas. 

Los incrementos de personal deberAn 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

sistem4tica 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 básicos ocasionando una ba­

ja eficiencia. Por el contrario, el exceso de­

personal causa ociosidad. 

3.4 Dificultad en la Sustitución. 

Cuando la Empresa cuenta con un equipo verdad~ 

ramente hábil dentro del Departamento de Rela­

ciones Humanas y cuenta además con todos los m~ 

dios necesarios y adecuados para seleccionar 

a candidatos capaces, entonces diremos que no­

habrá problema en la sustitución de personal. 

Pero es frecuente ver que en cualquier Empresa, 

este tipo de consecuencia es sumamente ociosa. 



El poder encontrar gente apt;a para ocupar pue~ 

tos especializados (mecánicos, solrlaclores, - -

etc.), es difícil; no se cliga a niveles jerár­

quicos más altos. El tiempn en que se logre e~ 

cnntrar a esta persona, provocará alargamien-­

tos de programas, costos elevados y desequili­

brios en presupuestos, etc. 

3.5 Adiestramiento perdido. 

Hoy en dia y por disposiciones legales, las Em 

presas siguen la politica de proporcionar 

adiestramiento al personal, para que éste sepa 

cuándo y dónde debe presentarse para trabajar. 

Deberá contar con instrucciones específicas P.2. 

ra conocer su desarrollo y funciones en el pue~ 

to asignado. 

Este adiestramiento persigue asegurar que el -

personal esté perfectamente entrenado, para -­

que contribuya a la seguridad y satisfacción -

de si mismo. 

Pern un problema se presenta, cuando aparece 

la rotaciñn, y es que P.l tie~nn que se tardó 

par?. impartir este acliestra~iento quedará com­

pleta~ente nulificacn. 

3.6 Aumentn de clesperdicin. 

Las E~presas sufren cle ineficiencia cuando su-
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indicP dP rntaciAn es alt~, nnr~ue el cnntra-­

tar gente nueva nrnvncará nrobablemPnte el ce~ 

perdicin de material por su falta de experien­

cia y causará gastns extras que a las Enpresas 

no les cnnviene efectuar. 

Indirectas.- Snn aquellas consecuencias re-­

sultantes secundarias al presentarse la Rot!!, 

ción. 

3.1.1 Necesidad de Maynr Supervici6n. 

El sunervisor es la persona que dedicará 

su may0r tiempo a dar entrenaniento al -

personal nuevn que ingresará a la Empre­

sa. 

Al faltar ésta supervisiñn, el trabaja-­

dor no experimentado descuidará sus fun­

ciones y se convertirá en un mnrosn y en 

un mal ejenpln para los denás. Por eso 

a Maynr experiencia menor necesidad de 

supervisiñn y viceversa. 

3.1.2 Aumento en lns costos de Reclutamiento,­

Seleccinn, Contratación y Entrenamiento. 

Sienpre será necesario detectar los det~ 

lles tan importantes cnmo los antes men­

cionados 
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Los costos que se efectuan al emplear y­

separar a los empleados a menudo atribu! 

dos a la Rntación. 

Para poder contratar personal y cubrir -

las vacantes se necesita acudir a fuen-­

tes de reclutamiento internas o externas, 

esta última con un costo adicional. 

Al seleccionar se desperdiciar! tiempo 

y dinero; en cuanto a la contrataci6n el 

costo es mucho más alto pues es necesa-­

rio hacer exámenes médicos, contratos, -

expedientes, credenciales, etc., y para­

finali2ar esta etapa, el entrenarlos cal! 

sará tiempo improductivo, gastos genera­

les y desperdicio de material usado para 

dicho programa. 

3.1.3 Interrupciones al Proceso. 

Esta consecuencia se dará con frecuencia 

en una Empresa de producción, pero en -­

realidad sea cual sea su especialización, 

siempre se verá afectada en sus costos. 

Este tipo de interrupción, sea dado por­

rotaciAn, ausentismo, negligencia, moro­

sidad, faltas injustificadas, hace que -

cualquier proceso, por sencillo que sea, 

se vea parado por falta de personal cap~ 
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citado y al requerir gente con destreza, 

que es muy dificil encontrar, el proceso 

se alargará indefinidamente. 

3.1.4 Retraso en las Entregas. 

La constante necesidad de estar empleando 

nuevo pers~nal por la rotación frecuente 

que existe, traerá interrupciones al pr.2. 

ceso, cambios de programas, plazos alar­

gados y retrasos en las entregas, asimi,2_ 

mo la Empresa se resentirá 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 está ausente­

de su trabajo, necesariamente hay que t.2,. 

mar a una persona que lo reemplace y - -

haga su trabajo. 

Esto no es fácil de lograr con eficien-­

cia, porque esta nueva persona desconoce 

el funcionamiento correcto de la maquin!?_ 

ria y equipo y mientras lo aprende, el -

equipo se puede ver averiado y se inte-­

rrumpirá el proceso. 

Por tal motiv0, será llamado el equipo 
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de mantenimiento, para componer las ave­

rías, provocándose un aumento en este ti­

po de costos y además a la pP.rsona que -

lo ocasionñ se le tendrá que pagar el 

tiempo que trabajó ineficientemente. 

3.1.6 Aumento en los gastos generales. 

Ha sido comprobado por varios estudios,­

que uno de los orígenes de las pérdidas­

en las Empresas es la poca estabilidad -

de las personas, pues el costo de rencv~ 

ción es nuy elevado. 

El aumento del costo en estos gastos vo.!_ 

verá a subir tomando en cuenta diversos­

factores cono son los sueldos, salarios, 

equipos, luz, papelería, etc. 
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IV.- COSTO DE LA ROTACION. 

Algunas vPces, la posesión de lns porcentajes 

de rotación puede ser insuficiente para esti-

mular a algunas Empresas a tomar una acción -

preventiva o correctiva contra la misma y sin 

embargo, la rotación es muy significativa Pº!. 

que es una p~rdida directa de mano de obra, -

materiales y dinero y por su efecto sobre el-

volúmen de producción y costos. 

Los siguientes factores contribuyen al costo­

total de la rotación y deben tomarse en cuen­

ta al calcular el costo de rotaci6n en cual--

quier Empresa: 

1.-Aumento en los gastos de operación. 

a. Se aumenta el costo de entrenamiento. 

Debido a que el nuevo empleado carece de -

habilidad y experiencia y ello incluye el­

tiempo gastado por la persona que lo está-

entrenando. 

b. Se aumenta el costo del trabajo. 

(1) Otros empleados pierden tieMpo al po-­

ner al corriente el trabajo retrasado-

del nuevo ele~entc. 

(2) Paa0 cP. tiemna extra0rctinario nara man 
o,# • • -

tener la cali~ad y cantidad de la pro-

ciucriñr:. 
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c. Pérdida de Producción efectiva. 

Se debe ésta pérdida al tiempo improducti­

vo que se establece desde que el empleado­

decide abandonar su trabajo hasta que su -

retiro es comprobado. 

d. Costo de ~aterial Desperdiciado. 

A tuerza de echar a perder se aprende. Pe­

ro la inexperiencia del nuevo elemento pr~ 

vacará un exceso de material desperdiciado. 

2.-Aumento en los Gastos Generales. 

a. Aumento pnr indemnizaciones. 

Al calcular el costo de rotación, cada jefe 

debe tomar en cuenta la cantidad de dinero 

con que debe indemnizar al trabajador que­

se vá, por su trabajo, cuando tiene una an 

tiguedad mayor de un año. 

b. Aumento en el porcentaje de Seauro de Acci­

dentes. 

Comparando la frecuencia de los accidentes 

y los porcentajes altos de rotación, los -

jefes han encontrado que normalmente el -­

porcentaje de los accidentes se eleva cuan 

do la rotación aumenta. 

La causa más frecuente de este aument0 se­

cebe a lns accicientes prnv...,cac'l,-,s por pers2 

nal nn experiMentadn y para dar una mayor-
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protección al eMpleado es necesario conn­

cer los riesgos a que se verá expuesto y­

formular un programa de control para ayu-­

dar a reducir las priMas del seguro de ac­

cidentes, con el costo consiguiente a su -

planeación, implantacinn, etc. 

c. Costo de Administración. 

L~s aumentos en este tipo de costos tam- -

bién atribuibles a la rotación, debido a -

la contratación y separación de empleados. 

Algunos se mencionan aquí: 

(1) Los gastos del Departamento de Personal. 

Incluye gastos generales (luz, salarios, 

renta,} necesarios para el empleo y se 

paración de empleados. 

(2) Los gastns por exámenes médicos. 

Estos gastos deben ser prorrateados en 

base a un sistema de exámenes 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 

n externa. 

(4) L0s Costos de Entrenamiento previo. 

Incluye gastos generales del personal­

y ~aterial utilizado en conducir pro-­

gramas de entrenamiento. 
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(5) Los Costos de Inducción. 

Incluyen folletos, formas, fotografías, 

etc. 

(6) Los gastos de Pruebas a empleados. 

Es en cuanto a pruebas ocupacionales, 

salarios y gastos generales. 

(7) Los costos de Nómina y Contabilidad. 

B!sicamente se refiere a los cambios y 

ajustes que se le va a dar al nuevo em 

pleado. 

(8) Otros Gastos. 

Incluyen costos aumentados debido a -­

cambios en los registros de los ernple!_ 

dos, tarjetas de control, etc. 
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FORMULA 

El método más simple para calcular esta renovación 

de la Mano de Obra es: 

R s 100 = -r X 

R • Renovación 

s Salidas 

p Promedio de Personal 

Consiste en dividir el número total de salidas du-

rante un periodo dado, por el número medio de em-­

pleados en la nómina durante el mismo. 

Conviene hacer notar oue, la fórmula que antecede, 

solo nos permite estimar parte de lns costos dire.s, 

tos aue origina, ya que casi todos los costos indi 

rectos, aunque reales, no es posible cuantiticar-­

lns con exactitud, como se deduce fácilmente pnr -

todo lo antes expuesto. 

En consecuencia, lo único 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 obtenid~s en años a~teriores. 
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V. - INVESTIG/\CIOtl DE CAMPO. 

5.1 Determinación del universo. 

En nuestra época empresarial en donde rigen -

políticas diferentes según el ramo de especi_! 

lización de cada organizaci6n, surgen contra~ 

tes ~an importantes que sólo puede bastar un­

segundo para hacer fracasar a cualquier Empr,!;. 

sa. 

lQué hace que la Empresa en un momento dado -

fracase? 

Indudablemente el factor común de cada Empre­

sa es el ser humano y como este está dotado -

de cualidades innatas que necesitan ser moti­

vadas para alcanzar cualquier fin, no es nec,!;. 

sario ser adivino para darnos cuenta que la 

situación en nuestro país, día a dia es más 

encarecedora en funci6n de. la mayor rotación­

que en todos los casos se presentan. 

Mucha gente es más estable en su trabajo por­

no contar con suficientes fuentes de trabajo, 

y en el caso de gente ya madura, dicha estabi 

lidad se debe a que no es admitida en otras -

Empresas, máxime si pasa de los 40 años de -­

edad. 

Fué eso lo que nos motivó a investigar a la -



gente jóven que por su inestabilidad, ha pro­

vocado costos, gastos, cambios de planeac1ón, 

baja de producción, mala calidad de trabajos, 

etc., para saber las causas inmediatas que los 

hacen en un corto tiempo se separen. 

El universo se habia fijado en diferentes tie_u 

das de autoservicio, teniendo como las princ,! 

pales: AurrerA, Comercial Mexicana, Gigante,­

Sumesa, De Todo, Blanco y Almacenes Garcia. 

Escogimos las tiendas de autoservicio porque­

ahi se vió incrementado el número de bajas de 

personal, pero ademAs de eso, como ya lo men­

cioné, porque en ese tipo de trabajo es donde­

se encuentra una gran parte de nuestra pobla­

ción jóven, prestando sus servicios. 

Es gente jóven que aún no tiene responsabili­

dades suficientes para querer conservar dete.!:, 

minado trabajo. 

Desgraciadamente, nuestro universo se redujo­

ª solo dos tiendas que fueron las que aporta­

ron realmente datos verídicos, las otras se -

negaron rotundamente a proporcionar informa-­

ción por considerarla de tipo "confidencial"­

º por aducir "falta de tiempo". 

5.2 Objetivo y Formulación del Cuestionario. 

El objeto principal del cuestionario, básica­

mente se aplic6 a nivel superior (Jefes de --
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Personal) con el fin ele que nos dieran las ca~ 

sas exactas d~ porauP. en este tipn de Empresa­

se presentan demasiadas bajas o separaciones -

cte persnna 1. 

lPor qué a nivel Superior? 

Porque se supone que el administrador conoce -

a todo el personal y sabe las causas por las -

que se dá de baja. Conoce sus inquietudes, pr,2_ 

blemas, aspiraciones y debe llevar un registro 

de éstas, para que en un momento dado si el -­

trabajador es realmente útil, tratar en lo po­

sible de retenerlo. 

La formulación del cuestionario se hizo en ba­

se a preguntas concretas, para no quitar tiem­

po al que nos estaba proporcionando la inform~ 

ción, éstas preguntas nns darán una posible -­

comprobación de las hipótesis. 

FORMATO DEL CUESTIONARIO. 

1.-l Cómo considera el problema de Rotación de Per­

sonal7 

2.-l Creé que una selección adecuada contrarrestará 

este problema? 

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

4.-Z. La fuerza trabajadora está enterarla de los cons 

tantes movimientos de persí'lnal 7 
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5.-l Qué esfuerzos hace la Empresa para reducir la 

Rotación? 

6.-l En su Empresa llevan registros de control, pa­

ra encontrar las causas aparentes de la Rota-­

ción de Personal? 

7.- Si llevan registros, lpuede mencionarme por º.!:. 

den de importancia (5) los motivos principa-­

les7 

8.-l Puede decirme que porcentaje {aproximádamen­

te) existe y las causas que dá la gente jóven 

para que abandonen su empleo? 

9.-l Qué porcentaje, es en cuanto a gente madura­

Y sus causas? 

10.-l Cómo se presenta el problema de la Rotación 

en cuanto a las mujeres y sus motivos? 

11.- Cuando dentro de su personal, algún empleado­

faltara por cualquier circunstancia,lcuenta -

con los requerimientos extras necesarios para 

suplirlo? 

12.- Cuando su personal, le sugiere organizar eve!!. 

tos sociales, lqué opinión les dá7 
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5,3 ANALISIS E DlTERPRETACION DE DATOS, 

Pregunta 

1.-lCómo considera el 

problema de Rota-­

ci6n de Personal? 

Respuesta: Tienda A 

Un aspecto importante para c~ 

da Empresa, por su significa­

ción económica. Porque un el~ 

mento nuevo ocasiona costos -

elevados. 

2.-lCreé que una sele.s, f-:Uchas ocasiones para no inte 

ci6n adecuada con-- rrumpir un proceso, se contr~ 

trarrestara este -- ta personal aunque no reóna -

problema? los requisitos b~sicos; esto-

ocasiona ineficiencia y pro-­

blemas administrativos. 

3.-lEn su Empresa cua.!2 Si, pero ce nada sirve, pues­

do un trabajador r~ siempre argumentan que por l~ 

nuncia realizan en- jania de su casa llegan tarde 

trevistas para con2 o que constantemente le lla-­

cer sus causas? man la atención o que el hor~ 

ria es muy pesado. 

4.-lLa fuerza trabaja- Si está enterada; pero solo -

dora está enterada- hacen comentarios de la renu,!! 

de los constantes - cia y solo eso. 

Movimientos dP per-

snna l 7 
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5.-lQué esfuerzos hace 

la Empresa parñ re­

ducir la Rotación: 

6.-LEn su Empresa lle­

van registros de -­

control, para enco.!2 

trar las causas ap~ 

rentes de la Rota-­

ción7 

Acaso llegamos a tener una -

cnnversaciñn para ver si es­

posible retenerlos; pero co­

mo ya están decididos a dar­

se de baja nada los convence. 

Si se lleva; pern no se puede 

hacer nada, cuando el emple.!!, 

do no es útil, y si es lo -­

contrario, cuando dicen que­

buscan un ingreso mayor. 

7.-lSi se llevan regi~ a)Aumentn de ingreso económi, 

tros puede ~encio-- co. 

narme por orden de- b)Hnrario. 

importancia (5) los c)Estucios. 

~otivos principales? d)Inestabilidad p0r juventud. 

e)Lejanía del centro de tra­

bajo. 

8.-lPuede decir~e que­

porcentaje (aproxi­

madolexiste y las -

causas en la gente 

jóven para que se -

den de baja? 

El porcentaje en el personal 

jóven es el Más alto, aproxi 

madamente un 15 ó 20% mensual 

de un total de 250 trabajad2_ 

res. Sus motivos: !nestabili 

dad y necesidad de aumento -

de ingreso. 
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9.-lQué porcentaje es­

en cuanto a la gen­

te madura y sus cau 

sas? 

10.-El problema de la -

Rotaci~n en las mu­

jeres y sus moti --

vos. 

11.-Cuando dentro de su 

personal, algún em­

pleado falta por -­

cualquier circuns-­

tancia, lcuenta cnn 

requerimientos ex-­

tras para suplirlo? 

12.-Cuando su personal­

le sugiere orqanizar 

eventos sncialPs, -

lqué opinión les dá] 

Por lo general en este tipo 

de tiendas no hay gente ma­

yor de 30 años y si lo hu-­

biera estaría entre un 5 y-

83 y sus causas más bien s~ 

r!an físicas. 

La mujer es más responsable 

de sus actos, pero es jóven 

e inestable. Otro aspecto -

que influye es en cuanto al 

~atrimonio; eso la hace 

abandonar su empleo. 

Sí; pero desafortunadamente 

es gente nueva que no está­

fami liarizada con el puesto, 

ocasionando graves errores­

y como no admite ser amone.:!, 

tada prefiere renunciar. 

Sí los han hecho, pero los­

eventos que ellos sugieren­

son: 

al ~rabajar 5 días. 

b) El h0rarin basP es ce 9-

a 9, ln qui~ren hac0r C.e 9-

a ~ P.~. y las pnliticas 
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son las políticas. 

c) Vacaciones por 3 periodos 

al año, etc. 
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Preounta 

1.-lCómo considera el­

problema de la Rnt!!_ 

ción de Personal? 

2.-lCreé que una sele.s_ 

ción adecuada con-­

trarrestara este -­

problema? 

3.-En su Empresa lcuan­

do un trabajador re­

nuncia realizan en-­

trevistas con éste -

Respuesta: !.!_enda B 

Desde el punto de vista empr~ 

sarial, a unos lns benefician, 

a otros los perjudican, desde 

mi punto de vista y en inte-­

rés de la Empresa, es suma~en 

te costoso admitir gente nue­

va, pues hay que entrenarla -

para ocupar la vacante. 

Definitivamente sí; porque -

así se contratará realmente­

ª quén llene los requisitos­

que se piden y tenga la exp~ 

riencia para el puesto que -

se solicita. Con esto se - -

ahorrará tiempn y dinero. 

Nn, de nada sirve realizarla, 

pues cuando el elemento se 

ve que no es útil lo único -

nue hacemos es liquidarlo y-

para conocer las ca~ yá. 

sas? 

4.lLa fuerza trabajado- Realmente no lo sé, pero me­

ra está enterada de- imagino ~ue sí al ver persn­

los constantes movi- nal nuevo. 

mientns de persnnal? 
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s.-laué esfue~zos hace 

la Empresa para re­

ducir la Rotación? 

6.-lEn su Empresa lle­

van registros de -­

control, para enco.!!. 

trar las causas ap!!_ 

rentes de la Rota-­

ción 7 

7.-Si se llevar. regis­

tros, lpuede menci2 

narme por orden de­

i mportanc ia (5) los 

notivos principales? 

8.-lPuede decirme aue­

porcenta je (aproxi-

madamente) existe y 

las causas Pn la 

gente jóven para 

que se den cP baja? 

Realmente cuando un trabal~. 

dor ya lleva años de traba­

jar con nosotros su desemp~ 

ño es útil, le sugerimos 

que se quede, que lo que 

sea de su desagrado se co-­

rregi rá en lo posible; pero 

aún as!, renuncian. 

Si se llevan, pero rara vez 

se analizan las causas; po~ 

oue uno no sabe si son ver­

daderas o no. 

Cuand0 se analizan se ve -­

siempre un común denomina-­

dor: Aumento de ingreso. 

a) Aumento de ingreso. 

b) Es tu dios. 

el Problemas familiares. 

Nuestro personal es siempre 

jóven y su índice es alt0;­

en esta tienda hay 130 em-­

pleadns y p~r ln mPnos de -

20 a 30 oersonas salen al -

mes, (15 11 257'.l. 
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9.-lQué porcentaje es­

en cuanto a la gen­

te madura y sus ca~ 

sas? 

10.-lEl problema de la­

Ro.tación en las mu­

jeres y sus mnti- -

vos? 

11.-Cuando dentro de su 

personal, alaún en­

pleado pnr cualauier 

,circunstancia falta, 

lcuenta con trabaj~ 

dores extra para s~ 

plirlo? 

12.-Cuando su personal, 

le sugiere organi-­

zar eventos sncia-­

les, l qué opinión -

les dá? 

Es muy poca la gente madura 

y el porcentaje es menor; -

pues ya pasada cierta edad­

es muy dificil que pueda em 
plearse en otra parte. 

La mujer tiene cono prefe-­

rencia el ser cajera y en -

un tiempo es estable; pero­

de cualquier forma después­

de este tiempo renuncia. -­

Sus enfermedades y el matri 

monio son causas mAs fre- -

cuentes. 

No necesariamente; porque al 

tener ese exceso de perso-­

na l, se le tendria que es-­

tar pagandn aún cuando no 

preste sus servicios y la -

Empresa estarla perdiendo 

dinero. 

El personal de estas tien-­

das, le vuelvo a repetir, 

es j5ven que solo a veces 

llega a tener escuela secu_!l 

daría; sus sugerencias son­

para car risa y por esn ne­

abstengn de darle mi orinión. 
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VI.- CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES. 

6.1 Conclusiones. 

6.1.1 El elemento humano, debe ser estudiado -

por la Dirección de las Empresas, para 

conocer cuáles son sus intereses, sus r.!t 

laciones y sus ambiciones y en que mane­

ra ejercen influencia sobre él. 

6.1.2 En las Emnresas investigadas, las separ~ 

ciones se debieron a una Rotación volun­

taria; Renuncia del trabajador. Solo en­

pocos casos: El Despido. 

6.1.3 El personal cuya edad está entre los 18-

y 23 ññns, constituyeron un porcentaje -

alto para la Rotación, además por su ni­

vel de estudios, inestabilidad e irres-­

ponsabilidad, que los hacen inadaptados­

ª los puestos que desempeñan. 

6.1.4 Cuando se contrata personal para ocupar­

un puesto que requiere una capacidad in­

ferior a la que posee el empleado, es -­

otra causa secundaria para que haya más­

separaciones. 

6.1.5 Otro fa,tnr que contribuye, es quP. se le 

erige al trabajar.nr que trabaje ~ás de -

su horario normal. 
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6.1.6 La causa de la lejanía del centro de tra­

bajo no fue primordial, pero si contribu­

yó a la Rotación. 

6.1.7 La inexperiencia fue otro factor para que 

aumentaran los indices de Rotación. 

6.1.B Por la creciente inflación que sufre el -

pa!s, toda persona busca mayores ingresos 

para poder satisfacer sus necesidades, 

siendo ~ste el factor determinante. 

En resúmen: 

Se advirtiñ en las Empresas investigadas una total -
falta de interés en aplicar las técnicas más elel"len-

tales de Administración de Persona 1, llevando esta a 

cabo, en manera totalmente empírica, por lo cual el-

problema de Rotaciñn es bastante grande, pero no pu­

dimos obtener las pruebas necesarias para hacer va-­

ler las ideas que se sustentaron a lo largo de este­

nuestro trabajo Que, nn por esto, consideramos inva­

lidado, aunque sigan contribuyendo una interesante -

hi~6tesis que confiamos podrá ser negado o comproba­

do en otro trabajo de la misma índole. 
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6.2 Rec~mendacion~. 

6.2.1 El personal de las oficinas de empleo de­

be estar capacitado para calificar a los­

solicitantes mediante entrevistas person~ 

les. asesoramiento, pruebas y colocación­

selectiva, ~ntes de contratarlos. 

b.2.2 Una vez detectados los problemas el paso­

inmediato debe ser implantación de medi-­

das correctivas como: 

a) Integrar un inventario de los puestos y -

de todo el persnnal, para su correcta oc~ 

pación, tenrtiente a obtener la máxima pr2 

ductividad de la fuerza trabajadora. 

b) Establecer un buen sistema de promociones 

y transferencias, diseñado para utilizar­

mejor a lns e~pleados más capacitados. 

e) Implantar prograMas de entrenamiento que­

ayuden a forjar trabajadores eficientes;a 

aumentar la ~rnducción y a promover las 

buenas relaciones obrero-patronales. 

d) Establecer un sistema correcto de empleo­

que incorr.ore mbtndos de selección y asig_ 

nación de nuevos empleacns, que estén fí­

sica, mental y técnicamente preparados p~ 

ra lns puestns que les designen. 
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el Establecer un sistema de valuación de - -

puestos y clasificaciñn de salarios, usá.!!. 

dosr información exacta y reciente para -

que cubra tod~s los dPtalles de los pu~s­

tos que van a ser conparados o evaluados. 

f) Vigilar qur la escala de los salarios es­

té al mismn nivel que los pagos para pue~ 

tos similares, en otras Empresas de ese -

tipo de labor. 

gl Determinar si los supervisores tienen de­

masiada gente a su cargo y estudiar sus -

resultados para ver hasta que grado es -­

buena la supervisión. 

h) Formar un cuerpo de personal supervisor 

bien entrenado y organizado para lograr 

los objetivos de la Empresa. 

i) Mejorar las condiciones 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. 



-63-

B I B L I O G R A F I A 

1.- ADMDlISTR:\CION DE PERSONAL. 

2. - EL ASPECTO HlH'..\NO DE LAS 

EMPRES,\S. 

3.- IN'l'RCDUCCIOt! 1\L ESTUDIO DEL 

TRABAJO. 

4.- ADMINISTRACION rE RECURSOS 

HutlANOS. 

5.- ADMINISTRACION DE EMPRESAS. 

6.- :\DMINISTRACIO~ DE PERSONAL. 

CHRUDEN Y SHERMAN 

Editorial Continental. 

1970. 

DOUGL;,s t~c. GREGOR 

Editorial Diana. 

1975. 

OFICINA INTERNACIONAL 

DEL TRABAJO 

2a. Edición. 

1973. 

FERNA.NDO ARIAS GALICIA 

Editorial Trillas. 

México, 1976. 

AGUSTIN REYES PONCE 

Editorial Limusa. 

México, 1974. 

PIGORS/:"!YERS 

Editorial Continental 

3a.Ecición. 



-64-

7. - r\USENTISMO Y PO'!'t'\C ION f'E PER 

SON AL EN LAS n'PRES,\.S. 

8 .- /,LGUNAS CAus;..s DE ROT1\CIO!: 

DE PERSONAL EN UNA CADENA 

DE TIENDAS DE AUTOSERVICIO. 

SE~INhRIO DE INVESTI­

GACION AD~INISTRATIVA 

ARTURO ORTIZ DE ZARA­

TE T!IMES 

1976. 

SEMINARIO DE INVESTI­

G1\CION ADMINISTRATIVA 

GUSTAVO ADOLFO SUAREZ 

¡v.ARTINEZ. 

1978. 


	Portada
	Índice
	Introducción
	I. Concepto de Rotación de Personal
	II. Factores de la Rotación de Personal
	III. Consecuencias de la Rotación de Personal
	IV. Costo de la Rotación
	V. Investigación de Campo
	VI. Conclusiones y Recomendaciones
	Bibliografía



