e
/) v

INIESOAD NGO AUTONM OF WENED

Facuttap DE CONTADURIA Y ADMINISTRACION

ROTACION DE PERSONAL A NIVEL OPERATIVO EN
UNA INSTITUCION DE CREDITO DEL AREA
METROPOLITANA

SEMINARIO DE INVESTIGACION
ADMINISTRATIVA

QUE PARA OBTENER EL TITWO DE
LICENCIADO EN ADMINISTRACION
P R E S E N T AN

PEDRO CUENCA HERNANDLEZ
MARIA DE LA LUZ DIAZ AMARO
EUBEN LAURO MARTINEZ TORRES
GLORIA EUSTASIA VAZQUEZ VILCHIS

DIRECTOR DE SEMINARIO: Lic. SERGIO FLORES DE GORTARI

Mexico, D. F. 1982




e e

Universidad Nacional - J ~  Biblioteca Central
Auténoma de México -

Direccion General de Bibliotecas de la UNAM
Swmie 1 Bpg L IR

UNAM - Direccion General de Bibliotecas
Tesis Digitales
Restricciones de uso

DERECHOS RESERVADQOS ©
PROHIBIDA SU REPRODUCCION TOTAL O PARCIAL

Todo el material contenido en esta tesis esta protegido por la Ley Federal
del Derecho de Autor (LFDA) de los Estados Unidos Mexicanos (México).

El uso de imagenes, fragmentos de videos, y demas material que sea
objeto de proteccion de los derechos de autor, serd exclusivamente para
fines educativos e informativos y debera citar la fuente donde la obtuvo
mencionando el autor o autores. Cualquier uso distinto como el lucro,
reproduccion, edicion o modificacion, sera perseguido y sancionado por el
respectivo titular de los Derechos de Autor.



TESIS CON FALLA DE ORIGEN



« o o
N —
- e

SRR R BT RN
Nt R

« o o o =

INTRODUCCION.

Concepto de rotacidén de personal.
Antecedentes dc la rotacién dec personal,
Causas de rotacién de personal

1.3.1, Causas de rotacién de personal origina-
_ das por cl empleado, .
1.3.2, Causas de rotacién de personal origina-

das por la cmpresa,

CLASIFICACION DE LA ROTACION DE PERSONAL,

Cuadro sindéptico de los tipos de rotacidn
Tipos de rotuacién interna

2.2,1. Promociones

2,2.2, Ascensos

2.2.3. Transferencias

2.2,4, Descensos

Tipos de rotacibén cxterna

2.3.1. Separaciones voluntarias o renuncias
2.3.2, Rescisiones o despidos

2,3,3. Jubilaciones

2,3.4. Incapacidad permancnte

2.,3.5. Fallecimiento

COSTO DE LA ROTACION DE PERSONAL

Costo por reclutamiento, seleccidn, contrata-
cién y capacitacidn.

Costo por cl proceso de capacitacibn

Costos por adaptacién al puesto

Costos de permanencia corta

Costos de separacién

Entrevista de salida

Cilculo de la rotacién de personal

3.7.1. lérmulas

Pag.

-

WO O

1

42
42
43
44
44
45
50
52




< ENF NN
s —
.« . .

[T S g
E SR P2 %Y

« ®

VI,

VII.

VIIT,

VENTAJAS Y DESVENTAJAS DE LA ROTACION DE PERSONAL.

Ventajas
Desventajas
Auscntismo

PRESTACIONES

Diferencia entrec sueldo-salario y empleado-tra-
bajador,

Concepto sobre prestaciones

Objeto de las prestaciones sociales

Cuadro comparativo sobre prestaciones

INVESTIGACION DE CAMPO
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

BIBLIOGRAFIA

Pig,
54
54

56
59

62

117

123



1 - INTRODUCCION

l.a Rotacibn de Personal, como tema del presente estudio,
surge de la inquietud y la necesidad de conocer mis a fondo -

este fenbmeno, que se presenta ecn todo tipo de organizaciones,

En los Gltimos -aflos, con el acelerado crecimiento y desa
rrollo empresarial, tunto en el sector pdblico como el priva-
do, se ha visto incrementado cn forma proporcional el proble-

ma de la rotacibn.

Por otra parte, en esta investigacibn se hari resaltar -
la importancia que tiene el elemento humano como parte medu--
lar de las empresas, alrededor del cual giran todas las fun--

ciones de las mismas.

Cabe mencionar que la rotacifn de personal no siempre --
presentda un problema cn las organizaciones, ya que un indice-
aceptable de rotacibn es un indicativo de que la empresa tie-
ne un sano desarrollo, Sin embargo, cuando este fndice sobre
pasa el limite permisible, es sefial de que algo no esti fun--

cionando adecuadamente en el manejo de los Recursos Humanos.

Como se mencionb anteriormente, el elemento humano es un
factor insustituible dentro del ciclo de la produccidén de bie

nes y servicios,

Por tal motivo, es importante determinar las causas que-




originan la excesiva rotacibn de personal y, una vez identifi
cadas, establecer medidas preventivas y/o correctivas, para -
evitar que ¢l personial decida abandonar su empleo, ya que de-
hacerlo provocarf que se incurra en gastos que generalmente -
son muy elevados, ademiis de causar un desequilibrio en la cs-
tructura organizacional que repercute en baja productividad e

ineficiencia, y por ende, las utilidades se verdn mermadas.

Las Instituciones de Crédito, en nuestro pais, constitu-
yen un centro de trabajo con caracteristicas especiales, como

son:

Sueldo minimo bancario superior al salario minimo genc--
ral, mayores prestaciones, buen ambiente de trabajo, posibili
dades de proyeccibén y desarrollo, seguridad en el empleo, - -
etc.,, que lo Jdiferencian de otro tipo de empresas, lo que ha-
ce pensar que cn los Bancos la rotacibn de personal no debie-
ra considerarse como un problema., Sin embargo no es asi, - -
pues en los Gltimos afios se han resentido las consecuencias -

que ha provocado este fenbmeno,

Por tal motivo y debido a 1la carencia de estudios efec--
tuados en México, aplicables a la realidad en cl Sector Banca
rio, nos ha llevado a enfocar nuestra investigacidn en una --
Institucién de crédito del frea metropolitana del Distrito Fe
deral y especificamente cn el nivel operativo, donde se pre--

sentan los mis elevados Indices de rotaci6n,




En este trabajo se contempla una investigacifn tebrico--
prictica, en la cual 1a parte documental presenta las bases -
para comprender la esencia del problema, como son; conceptos-
sobrc el término rotaciBn de personal, antecedentes histbri--
cos, causas. de rotacifn, etc., ademds de una clasificacién de
‘tallada de los tipos de rotaciBn que se presentan en las Ins-
tituciones de Crédito. En capitulos posteriores se destaca -
la importancia que tiene el conocer los altos costos en que -
s¢ incurre, cuando la organizacibn presenta una excesiva rota
c¢ién de personal que, en forma generalizada, desconocen las -
empresas. MfAs adelante se exponen las ventajas y desventajas

que implica tal situacibn.

Para la primera fase del estudio se recurrid a la consul
ta de obras dec diferentes autores, asi como estudios y publi-

caciones recalizados sobre este tema.

Para la realizacifn de la parte complementaria del estu-
dio se obtuvo la informacibn necesaria para llevar a cabo la-
investigacién, contando con la previa autorizacibn de los di-

rectivos en el drea de Recursos Humanos de la institucién ele

gida.

Quienes nos pidieron atentamente que no se conociese la-
razbn social de la institucién, Motivo por el cual la infor-
macibn obtenida se maneja en forma confidencial y profesional

con el objeto de cumplir con los deseos expresados de esa Ins




titucidn.

IEn la metodologia utilizada sc¢ emplearon técnicas esta--
disticas para la determinaci6én de una muestra representativa que-
apoyara la validez de los datos obtenidos, los cuales se tabu
laron y se graficaron para lograr una interpretacién mids obje

tiva.

Por Gltimo, como resultado del anfilisis ¢ interprctacidn
que se realizé, se llegh a una seric de Conclusiones y Reco--
mendaciones que constituye la parte final y fundamental de la

presente investigacifn, en la que destacan:

1.- La baja remuncracidn es una de las principales cau--
sas por las que se presenta una excesiva rotacidn de personal

en las instituciones de crédito.

2.- E1 hecho de contraer matrimonio es otra razbn por la
cual el personal femenino decide abandonar su empleo para - -

atender su hogar,

3,- Las expectativas que tienen las personas al ingresar
a la institucibn no se ven realizadas, y esto se debe a que -
el recurso humano es muy complejo, pues lo que para uno resul

ta satisfactorio para otro no lo es,

Cabe scfialar que, sin ser exhaustiva la citada investiga
cibn, se¢ ha logrado detectar y poner de manificsto los aspec-

tos mis relevantes de la rotacibn de personal y nos anima cl-




pensar que sean de utilidad para quienes administran recursos

humanos .
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1.1.,- CONCEPTOS SOBRE ROTACION DE PERSONAL.

Fn seguida se mencionan algunas definiciones de diversos

autores, sobre la rotacién de personal,

.0

Babson dice: "La rotacién de porsonal describe ung si--
tuncidén especifica de la organizacién e implica el mancjo, de
informacién que ayuda a los directivos a administrar 1los re-

cursos humanos. (1)

El Dr. Arias Galicia menciona que: "La rotacién de perso
nal cs el ingreso y egreso de personal en la organizacién".
Tambi&n dice que! "Es el nGmero de personas que causan bajas-

en la cmpresa y a quiencs hay que sustituir'. (2)

El Instituto Nacional de Administracién PGblica conside-
ra la rotacién de personal como: "El conjunto de movimientos-
de los trabajadores de un lugar a otro diferente en el merca-

do de trabajo". (3)

“(1) Babson, Stanley,- Rotacibén, Depreciacién y Obsolescencia
de los Recursos Humanos, FEd. Limusa 1978, Pag. 52,

(2) Arias Galicia Fernando.- Administracién de Recursos Huma
nos, Ed. Trillas 1980. Pidgs. 405, 406,

(3) Instituto Nacional de Administracién PGblica.- Adminis--
trac%én de Recursos Humanos en el Sector Pbulico, Méxi-
co, 1978,




1 Profesor Agustin Reyes Ponce define l1a rotacién de --
personal como "E1 nlGmero de trabajadores que salen y vuclven-
a entrar en relacifn con el total de una empresa, sector, ni-

vel jerfirquico, departamento o puesto', (4)

Los profesores Chruden y Sherman dicen que la rotacidn -
se refiere a la cantidad de movimientos de empleados que en--
tran y salen de una organizacibn, ordinariamente expresado en

términos de proporcibn de rotacibn. (5)

Otros autores consideran la rotacibn de personal como --
"La tasa con que los trabajadores por la razdn que sea, se re
tiran de la ndémina de la empresa, en comparacibn con el tama-

flo del cquipo de trabajo", (6)

Desde el punto de vista de recursos humanos el término -
de rotacibén de personal, se refiere a los cambios de las per-
sonas, en relacidn a puestos ocupados, por diversas causas ya

sean voluntarias o involuntarias.

Para efectos de esta investigacibn y considerando los --
conceptos anteriores, se define la rotacién de personal como:
"E1 nGmero de empleados quc ingresan y egresan en la organiza

cibn, provocando bajas y movimientos de personal,

(4) Reyes Ponce, Agustin.- Administracidn de Personal, la.Par
te, Ed, Limusa 1982, PdAg., 163, -

(5) Chruden, llerbert J,, Sherman, Arthur W, Administracién de
Personal., Edit, Cfa, Editorial Continental,S.A., plg. 569.

(6) Namilton Alexander Institute,- Como reducir el ausentismo
y la rotacién. Modern Bussines Reports, 1978,




1.2 - ANTECEDENTES DE LA ROTACION DE PERSONAL

kn la &poca de la depresi6n ccondmica en los Estados Uni
dos, un empleo era mds precioso que un montén de diamantes, -
quien contaba con uno, hacfa todo lo posible por conservarlo,
ni sigquiera le pasaba por la mente renunciar a €1, DPero en -
la actunlidad la situncibn e¢s diferente. los empleos abundan
y quien no se sicnte o gusto en su trabajo, busca otro en el-
que crea tener mis oportunidades, Ademfs el emplecado que se-
siente inseguro en su cmpleo, tampoco se queda en €l y a dife
rencia de los cmpleados del tiempo de la depresibn en los Es-
tados Unidos, es mucho mis ﬁrobnble que tome la iniciativa y-

se marche.

Babson (1) ascvera que en la actualidad el hombre tiende
a movilizarse cada vez ms y que esta tendencia auméntarﬁ con
el paso de los afios, por 1o que es de esperarse que en un fu-
turo préximo sea una rareza encontrar a alguien que haya dedji
cado toda su vida activa de trabajo a hacer carrera en una --

misma organizacibn,

Esta movilizacib6n ha afadido una nueva dimensibn de cos-
to que debe ser tomada en cuenta por el empresario: las esta-
disticas de cambios en el personal, los costos de reclutamien-

to, seleccidn, contratacibn y adiestramiento,, 1a politica de -

(1) Babson Stanley, Op. Cit, Pigs. 51 y 52,




indemnizacidn, ¢! scpguro de desempleo, ¢l uso de horas extra-
ordinarias, ¢l empleo de mayor n@imero de trabajadores y la ma
no de obra temporal a base de subcontrato, son tdpicos suma--
mente importantes cn la administracién de recursos humanos --

dentro de la sociedad industrial,

La permanencia «de cuatro o cinco afios ya no alarma al ad
ministrador, pero sf los de ajlo y medio o menor tiempo, situa
cidtn que puede deberse al aumento de la rotacién de personal,
siendo mencionada y aceptada dentro de la vida industrial mo-

derna,

La rotacidén de personal describe una situacidén especifi-
ca de la organizacidn que implica el manejo de 1la informacibn
que ayuda o los direcctivos o administrar adecuadamente los re

cursos humanos. (1)

Como todos sabemos, todavia no hace mucho tiempo, el tra
bajador era considerado y tratado como una simple miquina, o-

un elemento de la produccidén, en el mejor de los casos,

A través del tiempo, con el desarrollo y los cambios que
sc¢ han dado cn la sociedad, fueron superados tales conceptos-
y el hombre e¢s hoy en dfa, el centro medular de 1a empresa, -

alrededor del cual giran todas las flunciones de La misma,

Hace algunos afios, la aspiracibn de los que ingresaban a

(1) Babson, Stanley. Op. Cit., Pfgs. 51 y 52,
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uni empresa, erva la de atarse a un empleo, y su lema cera casi
siempre “hasta que la muerte nos scepare”, Contribufan a - --
ésta permanencia, 1la carencia de, una variecdad dc alternativas,
dificultad cn el transporte, etc, Si el hombre tiene muy po-
cas oportunidades de clegir, las probabilidades de que se con
forme con su sucrte scrfin mucho mayores de lo que serian si -
se vicra frentc a un grupo de alternativas siempre creciente,

que con frccuencia le retan a cambiar,

‘ara la mayorfa de los jefes, hablar de la rotacidn de -
personal cs desagradable, ya que significa pérdida de mano de

obra, fracaso decl adiestramiento y poco o ning(n beneficio a-

cambio del dinero invertido en reclutar, seleccionar, contra-
tar, proporcionar conocimiéntds y desarrollar habilidades a -
cupleados que acaban separidndose de la empresa, Pero saben -
también que, afin cuando cierto tipo de pérdidas de personal -
son perjudiciales, hay otras que son necesarias para la vita-
lidad y continuo desarrollo de la organizacidén., La rotacibn-
de personal en si no indica un estado de estancamiento., Por-
otra parte, la empresa que se estanca, muere., Una tasa nor--
mal de rotacidn dec personal, es reflejo de una sana politica-
administrativa y de la expansifn de 1la empresa, Por consi- -
guicnte, puede afirmarsc que los llamados "Problemas de Pérdi
das dc Personal" no piden su total climinacibn, sino mfis bien

aislar lo que haya de malo y ponerle remedio.



is importante hacer la aclaracién, que 1a mayorfa de los
escritos va dedicado a los departamentos de personal, lo que-
no estd mal, de no ser por el hecho de que en la mayorfa de -
las empresas, los encargados de dichos dcpartamentos sdlo ha-
blan con el empleado cuando ingresa a la organizacibn. Des--
pués tienen muy poco contacto con &1 una vez que fue asignado
a un departamento y a’ un supervisor, Pero resulta que la per
manencia de este empleado depende en gran parte de lo que le-

sucede una vez -que ha ingresado a la empresa,

Cuando el departamento de personal lo vuelve a ver, de -
ordinario es porque ha tomado la resolucifn de marcharse y es

muy poco lo que sc puede hacer para que desista,

La verdad, c¢s que el ejecutivo de nivel medio es quien -
s¢ encuentra en la mejor posicidn para hacer algo positivo en
lo tocante a la rotacifn de personal, porque se encuentra a -
cargo de los supervisores de linea y responde por el trato --
quc reciben los empleados. Le corresponde a &1 llevar a cabo
con éxito las entrevistas previas de salida, ya que conoce el
medio y el personal de su departamento mejor que nadie, Se -
encuentra en la mejor posicidn para valorar las oportunidades
que pueden tener los trabajadores y la calidad de las comuni-
caciones entre trabajadores y supervisores, asi como de ver -
que a todos los puestos vayan personas adecuadas y que &stas-

se desempefien bien, después de haber contado con el tiempo ng
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cesario para acostumbrarse a la empresa y a la naturaleza de-
st labor. Muchas veces no sec coloca al individuo adecuado en
el pucsto y horario de trabajo en el cual pueda dar mis de st
y son precisamente esos trabajadores quienes son mis suscepti
bles de renunciar a su empleo, a menos de que su jefe se per-
cate oportunamente de la situacidn y les transfiera a un pues

to miis apropiado a sus conocimientos c intereses,

Adems existe otra raz6n para que el jefe de nivel medio
no deje por completo el control de la rotuacidén de personal en
manos del departamento de recursos humanos, y es el juicio --
que sc¢ formen sus superiores de la capacidad con que desempe-
fia el puesto. Un gerente que presente una tasa alta de rota-
cibn de personal, no estf cumpliendo bien, ya que es responsa
ble de lo que ocurre cn su departamento. Sus superiores ten-

drin razén en llamarlo y exigirle que ponga remedio,

Hasta este punto, se pucde indicar que las empresas tie-
nen como problema un alto fndice de rotacibn de personal, el-
cual tiende a incrementarse; que las causas tienen diversos -
origenes y que si es cierto que algunos de ellos son inevita-
bles, existen otros que se pueden disminuir y afin erradicar.-
A cstos Gltimos pretendemos enfocar la atencifn en el presen-

te estudio,




1.5 - CAUSAS DE ROTAGTON DE PERSONAL,

Un elevado Tndice de rotaci6n, pucde indicar graves tras
tornos en el campo de los recursos humanos, implicando entre-
otros aspectos: costos por reclutamiento, seleccibn, contrata
cibn y adiestramiento dc personal, como se verd posteriormen-
te; por lo que es preciso que la organizacidn este consciente

de los pervjuicios que puede causarle este problema,

La rvotacifn de personal alecta de distinta forma a la em
presa, dependiendo de su giro, tamafio, situacién (inancicra,-

ubicacibn, competencia, etc,

Con cl objeto de identificar mis detalladamente las cau-
sas de rotacibn de personal, se han clasificado en dos grupos:

las originadas por la cmpresa y las originadas por el emplea-

do.

1.3.1. CAUSAS DE ROTACION DE PERSONAL ORIGINADAS POR EL-
EMPLEADO,

1., Matrimonio,
2. Maternidad,

3, Incompatibilidad en el horario de trabajo con otras -

actividades.
4, Corta edad del personal.

5. Dificultad para adaptarse al grupo de trabajo.
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0. bscasa antiguedad en la Institucidn,

7. JIncompatibilidad con las actividades que se desarro--

8. Cambio de lugar de residencia.
9, No identificacibn con los objetivos de la empresa.
10. Accidentes de trabajo. (Incapacidad permanente).
11, Jubilacibn,
1.3.2. CAUSAS DE ROTACION DE PERSONAL ORIGINADAS POR LA-
EMPRESA,

1. Sueldos bajos no competitivos en el mercado de traba-

jo.

2, Escasa o nula proyeccibn,

3. Seleccibn de personal deficiente.

4, Excesivas cargas de trabajo,

5. Capacitacibn no acorde a las necesidades de los pues-
tos,

6., Falta dc reconocimiento al empleado.
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IT - CLASIFICACION DE LA ROTACION DE PERSONAL

La rotacidn de personal tiene diferentes clasificaciones,
de acuerdo a los autores que la han estudiado, en las que des

tacan las siguientes:

El Profesor Agustin Reyes Ponce, clasifica la rotacibn -
de personal en: causas de rotacibn forzosa y causas de rota--

cibn voluntaria., (4)

Los autores Pigors y Myers, dividen 1la rotacibn de perso

nal en: controlable e incontrolable. (7)

Frederich J. Gaudet clasifica a la rotacifm de personal-

como: rotaci6én voluntaria e involuntaria. (8)

En la presente investigaci®n se clasifica la rotacibn de

personal en dos tipos: rotacién interna y c¢xterna.

ROTACION INTERNA,

Sc¢ considera como aquella que se produce dentro de la or

ganizacibn, la cual no provoca bajas de personal, pero si mo-

vilidad,

(4) Reyes Ponce Agustin, Op. Cit., PaAgs. 165 y 166

(7) Pigors y Myers, Administracibn de Personal., Ed., Continen-
tal 1965, Pigs, 338 y 339,

(8) Gaudet Frederich J,- 'What top management doesn't know =
about turnover", Personnel, Vol, 34, Nfm. 5. Plg. 55 Mar-
zo-Abril, 1958,
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il movimiento de rotacifn interna, por lo regular ¢s - -
benéfico tanto para el empleado como para la institucién, --
siempre y cuando se trate de una transferencia, un ascenso --
y/0o una promocibn, ya que en este tipo de movimientos sc¢ le -
da la oportunidad al empleado de aprender otras actividades -
para las que fue originalmente contratado, Cuando este movi-
miento implica un ascenso o promocibn se otorga un incremento

de sueldo.

Por otro lado, la institucidn tiene mayor facilidad y cu

pacidad para cubrir sus vacantes,

De igual maneva, 1u wmovilidad interna (rotacidn interna)
pucde motivar cl trabajo en cquipo cuando las transferencias-
hacen posible un mejor ajuste entre los cmpleados y el equipo
de trabajo, Y cuando los ascensos y promociones satisfapgan -
las necesidades cconbmicas del empleado, por lo general re- -

suclven sus conflictos,

La aspiracibén legitima de los empleados a los puestos va
cantes y constatar que se puede lograr, permite que tengan --
una mayor disponibilidad para mejorarse y aprovechar las dife

rentes oportunidades que se dan dentro de la organizacién.

En resumen, la rotacibn interna puede motivar los intere
ses individuales del grupo y de la empresa, incrementando la-
satisfaccién en el trabajo, 1a lealtad y la eficiencia, espe-

cianlmente cuando tal movilidad cstd respaldada por la uspira-
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cidn o un puesto en el ocual of cupleado toma ba inijciativa,

ROTACTON EXTERNA

Es considerada como aquella que no ¢s controlable por -
parte de la institucibn, ademds de provocar vacantes que tie-

nen que ser cubiertas,

n este tipo de rotacibn, los empleados ya capacitados y
cxperimentados, que represcntan recursos humanos de alto va--
lor para la institucifn, abandonan ésta provocando un desequi

librio,

2.1 - LUADRO SINOITICO DE LA CLASIFICACION DB LOS TIPOS_DE RO
JACLON,

Promociones

Ascensos

INTERNA . .
N I'ransferencias

Descensos

r

TIPOS DE ROTACION
DE PERSONAL

1

Separaciones Volunta--
rias o Renuncias

EXTERNA Rcsy1slones o Despidos
Jubilaciones
Incapacidad Permanente

| Fallecimiento
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2,2 - TIPOS DLE ROTACION INTERNA

By

2 be PROMOCTON

Se considera como el avance de un cmpleado a un puesto -
--mejor cn términos de mayores responsabilidades, mis presti-

gio o "status'", mayor habilidad y, especialmente mayor suel--

do -,

La promocifn se da cuando el empleado tiene cierta anti-
guedad, habilidad y caracteristicas que lo hacen viable para-
ocupar un puesto con mayores responsabilidades. Y con esto -
se lec brinda 1a oportunidad para su desarrollo dentro de la -

institucibn,

Un horario mis conveniente, adecuada localizaci6n o mejo
res condjiciones de trabajo, pueden también caracterizar al --
"mejor puesto' para cl cual el empleado busca la promocibn, -

pero si el puesto no envuelve una mayor habilidad o responsa-

bilidad y una mayor remuneraci6n, no deberi ser considerado -
como una promocibn, ya que en este caso s¢ tratarid de una - -

transferencia como se veri miAs adelante.

En resumen sc entiende como promocién ¢l cambio del ocu-
pante de un puesto a otro de mayor contenido y jerarqufa, en-

relacitn al gque ocupo dentro de 1o institucibn,

2.,2,2, ASCLNSOS.

Pueden considerarse como ¢l cambio de un trabajador a -
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puestos de mayor importancin y sueldo siempre que este cambio
de algln modo lc¢ sea debido, y por lo tanto, sca para la em--

presa exigible en alguna forma. (4)

El término ascenso se refiere a una prictica estrechamen

te relacionada con la promocibn,

De hecho representa una promocibn cn menor escala, Ll as
censo es el movimiento de un empleado a un puesto de mayor --
responsabilidad dentro de la misma unidad ocupacional, y con-

un aumento correspondiente en el sucldo,

Tanto el ascenso como la promocibn, permiten que la ins-
titucidn aproveche cualquier habilidad o actividad que los cm
pleados hayan podido desarrvollay durante el curso de su entre
namiento o cmpleo, un ascenso puede scervir para que los indi-
viduos mejoren sus capacidades en el desempefio de su trabajo,
Por otro lado es una forma de reconocer el desarrollo de las-
habilidades de los empleados dentro de la organizacibén, evi--
tando con esto cubrir las vacantes con fuentes de reclutamien

to externas.

Tanto los ascensos como las promociones se dan de acuer-
do a las politicas de cada institucifn, que generalmente toma
en consideraci6n la antiguedad, habilidad, ecxperiencia, cono-

cimientos, arraigo, ctc,

(4) Reyes Ponce, Agustin, Op. Cit. Pdg. 167.
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2,2.3, TRANSFERENCIAS.

lis ¢l movimiento de un empleado de un puesto a otro del-

mismo nivel ocupacional y con ¢l mismo sucldo,

Las transferencias pueden ocurrir por incompatihilidad -
de horario o turno, con cl objcto de que sc¢ adapten a las ne-
cesidades tanto del empleado como de la institucién, quedando
entendido que estos cambios por s mismos no implican una ma-

yor remuneracibn,

Usualmentc las transferencias.se dan a solicitud o conve
niencia del empleado o de la institucibn, es recomendable bus
cary atender las peticiones del personal, Tomando en cuenta -

su capacidad para desarrollar nuevas funciones.

Existen empresas que por polftica no realizan trunsfbreg
cias y al existir un puesto vacante, buscan candidatos en - -
fuentes externas, esto representa un costo para la empresa, -
ya que tendri que reclutar, scleccionar, contratar y adies- -
trar al nuevo personal, y por otro lado provoca el desconten-
to cntre los empleados, al no considerar entre ellos a los po

sibles candidatos a ocupar las vacantes,

En resumen, la transferencia es la accién de cambiar, --
trasladar, permutar o reubicar a un empleado de un puesto a -

otro de igual jerarqufa y sueldo.
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2.2,4, DESCENSOS,

Es un cambio en la posicibén o puesto del emplcado que im

plica menor responsabilidad o jerarqufa,

Se presenta en raras ocasiones y es ¢l resultado de una-
situacién especial, como puede ser la incapacidad para desem-
peflar sus funciones, o un reajuste de la empresa por lo cupl-

el empleado se ve relegado a un puesto de menor jerarquia,

Por otro lado si a un empleado se le coloca en un puesto
donde no refina los requisitos solicitados, las posibilidades-
de fracaso son altas, Y si csto ocurriesc podria finalizar -
en up descenso a un puesto que se adapte a sus capacidades y-

habilidades.

Los descensos no pueden de ninguna manera redundar en --
una disminuci6n de los ingresos del empleado, ya que la Ley -
Federal del Trabajo en su artfculo 51 fraccidén IV menciona --
que ''si el patrbn reduce el salario al ‘trabajador éste podra-

rescindir el contrato sin responsabilidad para &1",

Los descensos generalmente ocasionan en el empleado, des
confianza en si mismo para poder desarrollar sus actividades-
en la empresa, ademfis de que podria ser rechazado en el grupo
de trabajo, al que desciende, provocando conflictos de tipo -

colectivo ¢ impidiendo su autorealizacién,

Como ya sc¢ menciond anteriormente, los descensos se pre-

sentan por rcajustes cn la empresa para cvitar de esta forma-
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¢l rescindirle el contrato al cmpleado., También para corre--

gir errores de scleccidn quec sc presenten en los ascensos que

determina la empresa,

2.3 - TIPOS DE ROTACION EXTERNA

2,.3.1, SEPARACIONES VOLUNTARIAS O RENUNCIAS,

Son aquellas en 1las cuales el empleado deja de prestar -
sus servicios a la institucién por asi convenir a sus intere-

S¢S,

La separacibn voluntaria puede ser benéfica o perjudi- -
.cial para la empresa, dependiendo de lo eficiente que sea el-

empleado.

Generalmente la renuncia o separacibn voluntaria resulta
perjudicial para la empresa, por el alto costo que representa

y que mis adelante se analizarAi,

Este tipo de rotacifn puede ser controlada si se detec--
tan y eliminan las causas que originan las renuncias de los -
empleados. Y para este fin se utiliza la entrevista previa -
de salida, que consiste en conocer los motivos verdaderos por

los cuales el empleado se separa de la empresa,

Atn si las cifras de cierta institucibn se comparan favo

rablemente con otras empresas del mismo ramo, los directores-
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y administradores de personal no deben estar satisfechos, a -
menos que estén seguros que la tasn de separaciones volunta--
rias sed tan baja como es posible y hasta que ellos conozcan-

que tan cfectivamente estd manejando su personal la empresa.

Siguiendo cstos razonamientos, surgen tres grupos de pre

guntar que necesitan ser respondidas,

Sin embargo, quienes dejan sus empleos rara vez exponen-
el verdadero motivo de su decisién., Por supuesto, hay perso-
nas tan enfadadas, que no vacilan en desahogarse, pero esta -
actitud determina que no se puede creer todo lo que dicen, no
importa lo apegado a la realidad que pueda parecer, También-
hay otros que se percatan de la importancia que tiene el comu.
nicar sus sentimientos fntimos al patrén que3de5a;‘yﬂlo,h§§§ﬁ

sin empacho,

Pero la mayoria de quienes renuncian a sus empleos, tien
den a dar razones que saben les serfn aceptadas sin creduli--
dad, como son: mal estado de salud, se les necesita en el ho-
gar, mayor salario, etc. Y ¢s que influye en ellos esa acti-
tud que expresa el viejo proverbio que dice: '"No quemes el --

puente que dejas atras",

También contribuyen la confusibn de espiritu y el 16gico
estado de nerviosismo, que les incapacita para formarse una -

idea clara y objetiva de la situacifn en que se encuentran.

A.- ¢(Porque estfn los empleados dejando voluntariamente-
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la institucidn?, (Es porque piensan que pueden encontrar un-
"puosto mejor cn cualquier parte"?, (list8n insatisfochos con
las condiciones de trabajo, con los supervisores, con los com
pafieros de trabajo, o con las asignaciones de turno, o porque
cllos sienten que '"no estfin yendo a ninguna parte'"? (0 estén-
dejando la compafila los empleados por razones inevitables, ta
les como enfermedad, ser necesario en el hogar, reinicio de -

estudios escolares, matrimonio, embarazo, etc.

Frecuentemente, por supuesto, la direccibn no sabe por--
que un empleado deja la empresa o si se va por su propio -
acuerdo, Muchos empleados insatisfechos tienden a seguir el-
consejo de la prudencia, y se van sin exponer los verdaderos-
motivos que provocaron su retiro, Consecuentemente, una en--
trevista de salida, que se lleve a cabo cuando el empleado se
presenta a recoger su Gltimo pago, puede dejar al descubierto

el verdadero motivo de su marcha,

Aparte de la informacibn proporcionada por el empleado -
que ha renunciado recientemente a su puesto, investigando un-
segundo grupo de preguntas podrfa arrojar luz sobre las cau--

sas que provocaron la separacifn voluntaria,

B.- ¢(D6nde estdn ocurriendo las separaciones volunta- -
rias?. ¢Qué niveles de la institucién se caracterizan por --
ung rotaci®n excesiva?, (De qué departamentos o secciones se

estin separando voluntariamente los empleados?, (Qué clase -
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de trabajo estd siendo ejercitado, en qué condiciones y bajo-

qué supervisibn?,

Sin embargo, las respuestas a este grupo de preguntas, -
son significativas si existe una rotacién desproporcionada en
algln lugar de la estructura organizacional, en la que no pue
de hacerse responsable a la naturaleza de las operaciones o -
las condiciones de trabajo o a la‘'calidad de los supervisores
individuales. Un conocimiento mds profundo podrid obtenerse --

del registro estadistico derivado de las respuestas a un ter-

cer grupo de preguntas,

C.- (Qué clase de empleado se estd separando voluntaria-
mente?. La edad, sexo, estado civil, nacionalidad, tiempo de
servicio, habilidad, escolaridad, comportamiento con compafie-

TOS jefes, motivo que expresd al renunciar, etc,
’ q ’

Sin embargo, la direccidn no puede sentirse satisfecha -
cuando algGn empleado se estd separando.. Todo empleado debe-
rfa mostrar alguna resistencia a separarse de una organiza- -
cibn si su trabajo ha sido gratificante y sus lazos de rela--

cibn con jefes y compafieros han sido satisfactorios.

Buena cantidad de una presuncidn de causas injustifica--
bles se expresa cuando las separaciones se presentan princi--

palmente entre '"el trabajador comfin',

Asi mismo, es importante saber a ciencia cierta lo que es

té haciendo la empresa para lograr que la gente joven sienta-
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que su juventud es un activo para la organizacidn, que sus --
ideas son potencialmente valiosas y que las habilidades quec--
sc espera que desarrolle serdn remunerables cn forma adecuada,
Qué oportunidades de capacitacifn se estfn ofreciendo en la-
instituci6n para ayudar a estimular e inculcar cl deseo del -

autodesarrollo?.

El estudio de la rotacibn de personal respondiendo a ta-
les preguntas, proporciona al ejecutivo de linea, asi como al
administrador de personal, indicios acerca de 1o que necesita
realizarse para reducir las bases de la insatisfaccién. DPero
ni las separaciones voluntarias ni las peticiones para trans-
ferencias deben ser consideradas como un fadice confiable de-
1o cantidad de inestabilidad que existe en la companfa en la-
forma de insatisfaccibn de los empleados, ya que cuando esca-
scan otros empleos en la comunidiad, es probable que los em-~ -
pleados cuiden dec sus propias insatisfacciones en sus puestos

mis que renunciar a la empresa.

Es comlin cncontrar que la empresa piensa que el personal
debe permanecer donde estfd, afin cuando exista una gran dispo-
nibilidad de empleos, y esté consciente de un buen nlmero de-

aspectos que pueden causar insatisfaccibn a los empleados,

Como se puedec apreciar, la separacién voluntaria o renun
cia es perjudicial para la institucibn; y una vez agotados --

los recursos para retener al emplcado, y 8ste finalmente se -




separa, tendrd derecho al piago proporcional por el tiempo 1la-
borado de: prima vacacional, aguinaldo, reparto de utilidades,
y cn caso de tener derecho a la prima de antiguedad deberd --
ser liquidada conforme indican los articulos 80, 96, 117 y --

162 de la Ley Federal del Trabajo.

2.3.2, RESCISIONES O DESPIDOS.,

"E1 patrén o trabajador podrd rescindir en cualquier -
tiempo la relacidn de trabajo, por causa justificada, sin in-

currir en responsabilidad", Art, 46 Ley Federal del Trabajo,

Cabe mencionar que cuando la rescisifn de la relacién de
trabajo sca promovida por el patr6bn se utiliza la palabra des

pido, y cuando es por parte decl trabajador, serf un retiro,

Algunas causas de rescisifn sin responsabilidad para el-
patrén de acuerdo con el Articulo 47 de la Ley Federal del --

Trabajo son:

II,- Incurrir el trabajador, durante sus labores, en fal
tas de probidad u honradez, en actos de violencia, amagos, in
jurias o malos tratamientos en contra del patrén, de sus fami
liares o del personal directivo o administrativo de la empre-

sa, salvo que medie provocacibn o que obre endefensa propia;

IIT,- Cometer el trabajador contra alguno de sus compafie-
ros, cualquiera de los actos enumerados en la fraccién ante--

rior, si como consecuencia de cllo se altera la disciplina --




del lugar en que se desempefie el trabajo;

IV.- Cometer el trabajador, fuera del servicio, contra--
el patrén, sus familiares o personal directivo o administrati
vo, algunos de los actos a la quec se refiere la fraccibn II,-
si son de tal manera graves quec hagan imposible 1la relacibn -

de trabajo;

V.- Ocasionar el trabajador, intencionalmente perjui- -
cios matcrinles durante ¢l desempefio de las labores o con mo-
tivo de ellas, en los odificios, obras, maquinaria, instrumen
tos, materias primas y demds objctos relacionados con el tra-
bajo;

VI,- Ocasionar el trabajador los perjuicios de que habla
la fraccibén anterior siempre que sean graves, sin dolo, pero-
con negligencia tal, que ello sea la causa finica del perjui--
ciog

VII,- Comprometer el trabajador, por su imprudencia o des
cuido inexcusable, la seguridad del establecimiento o de las-

personas que se encuentren en €1;

VIII.- Cometer el trabajador actos inmorales en el estable

cimicnto o lugar de trabajo;

IX.~- Revelar el trabajador los secretos de fabricacién o
dar a conocer asuntos de carficter reservado, con perjuicio de

la empresa;
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X.- Tener el trabajador mis de tres laltas de asistencia
en un periodo de treinta dfas, sin permiso del patrbn o sin -

causa justificada,

X1.- Desobedecer el trabajador al patrbén o a sus represen
tantes, sin causa justificada, siempre que se trate del traba
jo contratado;

XII.- Negarse el trabajador a adoptar las medidas preventi
vas o a seguir los procedimientos indicados para evitar acci-

dentes o enfermedades;

XI1I.- Concurrir el trabajador a sus labores en estado de -
embriaguez o bajo la influencia de algfin narc8tico o droga --
enervante, salvo que, en este iltimo caso, exista prescrip- -
cién médica, Antes de iniciar su servicio, el trabajador de-
berd poner el hecho en conocimiento del patrén y presentar la

prescripcibén suscrita por el médico,.

XIV,.- La sentencia ejecutoriada que imponga al trabajador-
una pena de prisién, que le impida el cumplimiento de la rela

cidn de trabajo.

El patr6n deberf dar al trabajador aviso de 1a fecha y -

causa o causas de la rescisifn.

Ademds de las prohibiciones derivadas del Contrato Indi-
vidual de Trabajo, del Reglamento de LImpleados Bancarios, de-
la Ley Federal del Trabajo y demfis disposiciones legales apli

cables, el personal estarf sujeto a las siguientes prohibicio
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nes. (Y) Art. 38:

l.- Suspender o sbandonar su trabajo o salir a la calle-
en horas de labores, sin autorizacibn expresa de su jefe inme

diato,

2,- Utilizar los medios de comunicacién de la institu- -
cibn para asuntos particulares, excepto en casos de emergen--
cia,

5.- Permanecer o introducirse en los locales, departamen
tos y oficinas de la institucifn, fuera de las horas de labo-

res, sin el permiso correspondiente.

4.- Faltar al trabajo sin causa justificada y sin previo

permiso de sus superiores.

5.- Formar corrillos o grupos en los sanitarios, pasi- -

1los, oficinas, locales o dependencias de la institucib®n,

6.- Organizar y participar en colectas, rifas y las 1lla-

madas tandas entre cl personal,
7.- Realizar operaciones particulares de préstamo,

8.- Realizar operaciones comerciales particulares o de -
cualquier naturaleza, con sus compafieros o con personas aje--

nas a la institucién.

9,- Sustraer de las oficinas o dependencias de la insti-
tucibn, documentos, itiles, papeles y pertenencias dec la mis-
ma o que cstén bajo su cuidado y guarda, sin permiso escrito-
{9) Asociaci6én de Banqueros, Reglamento de Trabajo de los em-

pleados de las instituciones de crédito y organizaciones-
auxiliares, Méx, 1980,
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10.- Realizar actividades ajenas al trabajo o aquelluas -
que obstaculicen o entorpezcan las labores destinadas a las -

mismas,

11.- Introducir cn los locales, departamentos u oficinas

de la Institucibn a personas ajenas a la misma.

12,- Ejecutar actos que puedan poner en peligro su segu-
ridad, la de la institucibn, la de sus compaileros o la de la-

clicntela.

13.- Permitir que otro empleado marque o firme sus horas
de entrada y salida del trabajo o marcarlas o firmarlas por -

otro empleado, seglin el sistema establecido,

14.- Comunicar a cualquier persona o empresa, secretos o
informes sobre asuntos o negocios, tanto de la institucidn co

mo de su clicentela.

15.- Alterar, modificar, falsificar o destruir correspon
dencia, documentos, comprobantes y controles de la clientela,

cualquiera que sea el prop6sito que persigan,

16.- Solicitar y/o aceptar préstamos, servicios o dadi--

vas de la clientela de la institucifn.

17.- Portar armas de cualquier clase dentro de los loca-

les de la institucibén, sin 1la autorizacibn previa de €sta,

18.- Presentarse a4 su trubajo bajo el efecto de beblidas-
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embriagantes, narcéticos o drogas enervantes o introducirlas

en los locales de la institucién,

Cuando cl trabajador sea despedido podrid demandar ante-
la Junta de Conciliacidn y Arbitraje o ante la Comisidn Na--
cional Bancaria, ¢l que se le reinstale en el trabajo que ve
nin desempefiundo antes del despido o que se le indemnice con
cl importe de tres meses de sueldo, 20 dias por cada afio de-
servicio, prima por antiguedad, parte proporcional de agui-~

naldo, parte proporcional de prima vacacional.

Articulo 48 de la Ley Federal del Trabajo y Articulo 21
del Reglamento de los lmpleados de las Instituciones de Cré-
dito y Organizaciones Auxiliares, csto prescribe en los dos-
meses siguientes del despido (artfculo 518 de la Ley Federal
del Trabajo) y tratindosc de retiro, prescribiri en un mes -
el derecho de demandar el pago de las indemnizaciones que --

marca el articulo 50 de la Ley Federal del Trabajo.

El patrbn quedari eximido de la obligacibn de reinsta--
lar al empleado, siempre y cuando comprucbe que el trabaja--
dor tenga una antiguedad menor de un afio, ya sea trvabajador-
de confianza, cn cl scrvicio doméstico y/o cuando se trate -
de trabajadores eventuales, (artfculo 49 de la Ley Federal -

del Trabajo).

Otra forma de que el patr6n quede eximido de la obliga--




cidn de reinstalar al trabajador, seri mediante el pago de -
una indemnizacién que consistiri en 20 dias de salario por -
cada uno de los aflos de servicio prestado, el importe de - -
tres meses de salario y el de los salarios vencidos desde 1la
fecha del despido hasta que se paguen las ‘indemnizaciones --
(artfculo 50 de ta Ley Federal del Trabajo). Lo anterior --
sin que el trabajador pierda los derechos mencionados cn el-
Gltimo plrrafo de separaciones voluntarias, Algunas causas-
de rescisidn de las relaciones de trabajo sin responsabili--
dad para el trabajador (retiro) quedan sefialadas en ¢l Arti-

culo 51 de la Ley Federal del Trabajo,
- M"Reducir el puatrdn cl salario del trabajador',

- "No recibir el salario correspondiente en la fecha o-

lugar convenidos o acostumbrados',

- "La cxistencia de un peligro grave para la scguridad-
o salud del trabajador o de sus familiares, ya sea --
por carecer de condiciones higiénicas el estableci- -
miento o por que no se cumplan las medidas preventi--

vas y de seguridad que las leyes establecen'.

- Comprometer el patrbn, con su imprudencias o descuido-
inexcusables la seguridad del establecimiento o de --

las personas que sc encuentran en €1,

Cuando la relacién de trabajo haya tenido una duracibn-
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de miis de 20 afos, el patrén s6lo podrd vescindivla por algu
i de las causas sefaladas en el artfeulo 47, que sea parti-
culawmente grave, o que haga imposible su continuancidén, pero
se le impondrd al trabajador la correcci6n disciplinaria que
corresponda, respetando los derechos que derivan de su anti-
guedad, La repeticidn de la falta o la comisién de otra u -
otros, que constituyan una causa lcgal de rescisibn, deja --
sin cfecto la disposicibn anterior, (Articulo 161 Ley Fede--
ral del Trabajo): "dicha rescisibn después de 20 afios de - -
prestar sns servicios el trabajador, s6lo podré justilicarse
mediante una causa particularmente grave o que haga imposi--
ble 1u continuacibn del trabajo, entendiéndose por causa pax
ticularmente grave aquella que entrafie un peligro inmediato-
de dafio ccon6micamente irreparable para la empresa o inminen
te de muerte para el patrbén, por lo que sbdlo se impondrén, -

respetando sus derechos de antiguedad", (10)

2.3,3. JUBILACIONES.

Se entiende por jubilacibn cuando ¢l empleado deja de -
prestar sus servicios en 1a organizacién por haber alcanzado

cierta edad y desea dejar de trabajar. (2)

(10) Ley Federal del Trabajo, México, 1980,
( 2) Arias Galicia, Fernando, Op. Cit, Pags. 403, 404,
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Por 1o tanto la jubilacifn representa una obligacién de
la empresa, que se cubre a través de las cuotas pagadas al -
Instituto Mexicano del Seguro Social y cuando el empleado --
relina los requisitos del contrato individual o leyes estable

cidas al efecto,

El articulo 138 de la Ley del Instituto Mexicano del Se
guro Social dice que "Para tener derecho al goce de las pres
taciones del seguro de vejez, se requiere que el asegurado -
haya cumplido 65 afios de edad y tenga reconocidas por el --

Instituto 500 cotizaciones semanales',

Existen ocasiones en que el empleado puede ser jubilado
a los 60 afios dc edad, siempre y cuando quede privado de tra
bajos remunerados como lo establece el artfculo 143 de la --

misma ley.

Para los empleados bancarios en el Reglamento de Traba-
jo de los Empleados de las Instituciones de Crédito y Organi
zaciones Auxiliares, dice con relacién a la jubilacibn lo si
guiente: Articulo 26.,- "Todo empleado en servicio al 1llegar-
a los 55 aflos de edad, teniendo 35 afios de servicio o 60 - -
afios de edad cualquiera que sea su antiguedad, tendri dere--

cho a una pensibn vitalicia de retiro.

Es importante que la Institucifn tome mcdidas preventi-
vas con respecto a las futuras jubilaciones, ya que de esta-

forma se podrd cubrir oportunamente la vacante que se origi-
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ne, cvitando con csto desajustes en ¢J funcionamiento de la-

organizacibn,

2,3.4. INCAPACIDAD PERMANENTE.

La incapacidad permanente se define como: "La pérdida -
de facultades o actitudes de una persona que la imposibilita
para desempefiar cualquier trabajo para el resto de su vida",

Articulo 480 de la Ley Federal del Trabajo.

Al declarar la incapacidad permanente total del asegura
do, los inscritos en el grupo W del Instituto Mexicano del -
Seguro Social, tendrfn derecho a recibir una pensibn mensual
cquivalente al 70% del salavio en que estuviera cotlzando, -
de acuerdo con el Artfculo 65 fraccién 1I de la Ley del Ins-

tituto Mexicano del Seguro Social,

Si el accidente o la enfermedad incapacita al empleado-
para trabajar, recibir8 mientras dure la inhabilitacibn, su-
sueldo Integro durante un plazo de 104 semanas miximo, salvo
que en ese periodo se declare la incapacidad permanente del-
empleado o su fallecimiento., Articulo 23 Fraccifn II, Regla
mento de Trabajo de los emplecados de las Instituciones de --

Crédito y Organizaciones Auxiliares.

La incapacidad permanente parcial es la disminucibn de-
las facultades o aptitudes de una persona para el trabajo, -

Articulo 479 de la Ley Federal del Trabajo,
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Si la incapacidad declarada es permanente parcial, el -
asepurado recibirfd una pensibn parciual calculada conforme a-
ta tabla de valuacibn de incapacidad contenida en 1a Ley Fe-

deral del Trabajo, Artfculo 514,

La incapacidad permanente puede ocurrir por una enferme
dad profesional o por un accidente de trabajo pudiéndosec evi
tar en la medida en que sc cuente con eficientes sistemas de
seguridad. Artficulo 65, Fraccién III - Ley del Instituto Me-

xicano del Seguro Social,

2.3.5. FALLECIMIENTO.

Al ocurrir la muerte de un empleado, tanto la Empresa -
como el Instituto Mexicano del Seguro Social, tendrid la obli
gacidn de otorgar las siguientes indemnizaciones y prestacio

nes.

MUERTE POR RTESGOS DE TRABAJO

- Indemnizaciones que otorga la empresa.

El articulo 28 del Reglamento de Trabajo de los Emplea-
dos de las Instituciones de Crédito y Organizaciones Auxilia
res dice que: En caso de fallecimiento de un cmpleado en ser
vicio o de un pensionado, las Instituciones de Crédito y Or-
ganizaciones Auxiliares cubrirfn las siguientes prestaciones

al o los beneficiarios legales:
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a) Seis meses de suecldo o la pensibn que disfrutaba el-
empleado o pensionado al ocurrir el fallecimiento, por con--

cepto del pago de defuncibn,

b) A recibir el importe de los gastos de funerales, has

ta por un limite de dos meses de dicho sueldo o pensibn.

¢) A recibir durante 18 meses siguientes a la defuncibn
del emplecado o pensionado 1a mitad del sueldo o pensidn que-

disfrutaba al morir, pagadero por mensualidades vencidas,

Lstas prestaciones que otorga la Ley del Instituto Mexi
cano del Seguro Social, se otorgan ademds de las del Art, 28
del Reglamento de Trabajo de las Instituciones de Crédito y-

Organizaciones Auxiliares:
a1) Dos meses de salario promedio,

b) Pensidn de viudez equivalente al 40% de 1la incapaci-

dad permanente total que hubiera correspondido al asegurado,

c) Pensidn de orfandad, a los que se encuentren incapa-
citados para trabajar o sean menores de 16 afios, se les otor
garf cl 20% de la incapacidad permanente total que hubiera -
correspondido al asegurado, ademfis vrecibirfn al término de -
la pensibn un pago adicional de tres mensualidades de 1la pen
sibn que disfrutaban, por @iltimo tanto la viuda como los - -
huérfanos tendrfin dercecho a un aguinaldo anual equivalente a

quince dias del importe de la pensibn,
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MUERTE NATURAL

- Indemnizaciones que otorga la empresa.

El articulo 28 del Reglamento para Empleados de Ihstitu
ciones de Crédito y Organizaciones Auxiliares, dice que pro-

porcionard las siguientes indemnizaciones:

a) Seis meses de sueldo o de la pensibn que disfrutaba-
cl cmpleado o pensionado en el momento de ocurrir el

fallecimiento por pago de defuncibn.

b) A recibir el importe de los gastos de funerales, has
ta por un lfmite de dos meses de dicho sueldo o pen-

sibn.,

¢) A recibir durante ocho meses siguiente a la defun- -
cibn del empleado o pensionado la mitad del sueldo o
pensibn que disfrutaba al morir pagadero por mensua-

lidades vencidas.,

Esto es, cxactamente igual que en el caso de muerte por

riesgos de trabajo,

Prestaciones que otorga el Instituto Mexicano del Segu-

ro Social,

a) Pensién de viudez, que serf igual al 50% por vejez,-
invalidez o cesantia en edad avanzada que el pensionado fa--
llecido disfrutaba o lo que hubiere correspondido a estado -

de invalidez. Articulo 153,
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b)Y Pensibn de orfandad que serfd del 20% de la pensibn -
por vejez, invalidez o cesantfa en cdad avanzada que el ase-

gurado estuvicsc gozando al fallecimiento. Articulo 257,

c¢) Pensibn a ascendientes. Serd el 20% de la pensibn -

quc cl asegurado estuviere gozando al fallecer. Articulo 159,

d) Ayuda asistencial a la pensionada de viudez que sera
de acucrdo con cl dictamen médico que al efecto se formule y

en los casos que se requicra, Articulo 149,

¢) Asistencia médica a los beneficiarios de acuerdo al-

Artfculo 149,

f) Por Gastos de Funeral se pagari un mes de salario -

promedio del grupo de cotizacidn correspondiente, Articulo -

12,
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TEE - COSTO DE LA ROTACION DI PERSONAL

"La problemfitica de la rotacién de personal, con fre- -
cuencia, implica costos muy significativos y consecuentemen-
te son de vital interés no s6lo como un asunto propiamente -
contable, sino, mis importanté, como preocupacidn para el --
ejecutivo financiero cuando asésora a la administracifn en -

las dreas de planeacibn de recursos humanos. (1)

"Si el elcmento es considerado solamente como un articu
lo, existe por lo tanto una necesidad constante de ser reem-
plazado, puede parecer, que no hubiese la preocupacién de un pe-
riodo de exceso de personal, pero que aln en ostos tiempos los desperdi-

cios financieros representan cifras considerables".

La rotacién de personal constituye una pérdida para la-

Institucibn, provocando vacantes que se tienen que cubrir.

El ingreso de nuevos empleados a la Organizacibn trae -
consigo, costos que son necesarios erogar para cumplir con -
el ciclo para cubrir una vacante: Reclutamiento, Seleccidn,-
Contratacioén, Capacitacibn y por filtimo la ubicacién del nue

vo empleado en el puesto que desempefiard.

LLos costos a que nos referimos se detallan a continua--

(1) Babson, Stanley. Op. Cit., Phg. 51,




cibn:

3.1 - COSTO POR RECLUTAMIENTO, SELECCION Y CONTRATACION,

- Costo por utilizacibn de medios masivos de difusibn -

para reclutar nuevo personal,
- Comisi6n para la agencia de colocacidn,

- Sueldos de las personas que intervienen en ¢l proceso

de reclutamiento, seleccibn y contratacién,
- Gastos de preseleccidn y scleccibn de candidatos,

- Gastos c¢n la aplicacibn de exfimenes: médico, psicomé-

tricos y psicolfgicos,

3.2 - COSTO POR_EL PROCESO DE CAPACITACION

Una vez que ¢l nuevo cmpleado ha sido contratado por la

institucidn, cs necesario capacitarlo, y el proporcionar es-
ta preparacibn requiere de un grupo de instructores que im--
plican ciertos costos cuyo monto fluctGa de acuerdo con la -
calidad y duracibn de los cursos de capacitacibn que sc im--

partan.

Enseguida se detallan algunos de los gastos en los que-

se incurre en el proceso de capacitacibn del nuevo personal:
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- Sucldo del personal gue interviene en lo capacitaciOn
del nuevo persopal,
- Gastos de induccifn a un puesto.

- Gastos en el periodo de capacitacidén del nuevo empfﬁg

do, al no ser utilizado completamente el equipo.

- Sucldo pagado al nuevo empleado durante el periodo -

inicial de la capacitacibn,

- Gustos en cquipo ¢ instalaciones que no estdn plena--

mentc utilizados durantce ¢l periodo de capacitacibn,

3,3 - COSTO DE ADAPTACION AL PUESTO

Son aquellos en los que incurre el nuevo empleado hasta
que alcanza su rendimiento promedio en el desempefio de la --

funcibn que tienc asignada,

- Sueldo pagado al nuevo empleado en exceso sobre su va |
lor inicial, esto es cuando los empleados recién con-
tratados reciben Integro su sueldo antes de alcanzar-

el 100% de eficiencia,

- Costo del tiempo extraordinario requerido por los cm-
pleados regulares para mantener cl servicio requerido,
hasta que el nuevo empleado pueda hacer su trabajo de

manera completa,
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- Pérdida de la eficiencia del grupo mientras los emplea

dos repulares se estdn ajustando al nuevo miembro,

- Pérdida mixima mientras el grupo de trabajo carcce de-

reemplazo,

5.4, COSTOS_DL PERMANENCIA CORTA,

Este tipo de gastos son dificiles de cuantificar y a 1lo
sumo es posible su estimacibn, pero se considera importante -
mencionarlo ya que viene implicito en todos aquellos emplea--

dos que planean separarse, como lo son:

- Tiempo perdido en la jornada de trabajo normal, mien--

tras consigue un nuecvo cmplco,

- Disminucidén dc la productividad por falta de interés -

en sus funciones.

3.5 - COSTOS_DE SEPARACION,

Son el resultado de la separacién de un empleado. En -

este rubro se contemplan los siguientes conceptos:

a,-E1 pago de la indemnizacién correspondiente, conforme

a los articulos 50 y 52 de la Ley Federal del -




Trabajo.

b.- Sueldos y salarios del personal que interviene en -
¢l proceso de separacibn, incluyendo las percepcio-

nes de la persona que efectfia la entrevista final.

c.- Productividad disminuida o nula, en el intervalo --
comprendido entre la separacién del trabajador y la
fecha en la cual el recemplazante se encuentre ente-
ramente capacitado y listo para continuar la labor-

anterior,

3,6 - ENTREVISTA DE SALIDA

La entrevista de salida es un mecanismo que se utiliza-
como (iltimo paso en el proceso de terminacibn de las relacio

nes de trabajo, y tiene por objeto:

- Conocer cufiles son las causas por las que el cmplcado

desea renunciar,

- Retener a un empleado competente y encontrar una solu

cibn adecuada a su problema siempre y cuando sea posi

ble,

- Obtener informacibn que permita a la organizacifbn es-
tablecer controles adecuados para corregir situacio--

nes desventajosas,
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- Para establecer buenas relaciones con los empleados -

que se separan voluntaria o involuntariamente.,

La cntrevista de salida contiene preguntas que ofrecen-
datos sobre lu vida del individuo dentro y fuera de la orga-

nizacién.

Si sc conduce la entrevista en forma adecuada, ¢l em- -
plecado estard dispuesto a decirnos muchas cosas que nos inte

resa conocer, y que los demds empleados no nos dirdn,

Este tipo de entrevista es un medio que se utiliza para
evitar tantas scparaciones voluntarias como sea posible, ya-

que esto representa un costo muy elevado,

Por lo menos, la entrevista de salida debe tender a de--
jar en el empleado que sale, la mejor imagen posible de la -
organizacibn, quizi no se logre ya detenerlo o no convenga -
hacerlo, pero si se puede borrar o al menos suavizar las cau

sas que lo movieron a separarse.

La entrevista de salida puede conducirse de la siguien-

te manera:

a) INTRODUCCION,
Se informa al entrevistado que los datos que propor-
cione pueden servir a sus compafieros y a la ecmpresa,
para lograr un mejor ambiente de trabajo, eliminar -

las causas de descontento y frenar el abandono de --




B)

D)

otras personas, que suoinformacion serd de carficter-
conlidencial, y yue por lo tanto responda con toda -

amplitud y confianza,

DATOS ESPECIFICOS.

Debe identificarse el departamento o seccibn en la -
cual prestaba sus servicios, su duracibén en la empre
sa, la evolucibn que tuvo, su sueldo desde su ingre-
$0 y sus datos personales: cdad, estado civil, estu-

dios alcanzados, etc,

GENERALIDADES,
En este momento se trata de conocer:

- C6mo fuec que ingres6 a la organizacibn, para cono-
cer si alguno de los medios de reclutamiento son -

inadecuados,
- Si le gustd o no su trabajo.
- Qué ventajas obtuvo de su trabajo.
- Si antes habfa llevado a cabo labores similares.
INICIATIVA
Se pretende identificar si present6 alguna sugeren--

cia para lograr que fuera mis agradable o eficiente-

su trabajo.
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E) ACTITUD DEL JEFE INMEDIATQO,
Para saber c6mo fueron las relaciones con su jefe in

mediato,

F) OBSERVACIONES FINALES.

Cufil es su opinibén acerca de la organizacibn,

Cudles fueron los motivos por los que deja la orga

nizacibn,

- 8i sc quecdarfao no trabajando en la organizacibn -
si se climinaran las causas por las que pretende -

separarsc,

- Si existen otras causas por las que abandona la em

presa,

La persona que conduce la entrevista de salida debe sa-
ber c6mo evaluar al individuo por si mismo y en términos de-
su actuacidn cn el trabajo, para decidir si se retienen o no

sus scrvicios,

Para este ‘trabajo.es esencial que el entrevistador sea-
una persona que pucda conseguir la ayuda de los supervisores
y de otras personas que puedan estar asociadas estrechamente
con ¢l empleado y cuya ayuda y cooperacibn pueda ser necesa-

ria; si es que sc llega a un arreglo,
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CARACTERISTICAS DEL ENTREVISTADOR

1.'

Estabilidad emocional,

Habilidad para obtener de los empleados y de los su

pervisores, informacién exacta,

Habilidad para ver objetivamente, tanto a las perso

nas como a las situaciones,
Experiencia amplia en el trato con la gente,
Conocimicnto de la organizacibn.

Conocimicento de los procesos y politicas del perso-

nal de la compaiifa,

Conocimiento del proceso de los servicios dentro de
la’ institucibn y de la comunidad, due puedan ser de
ayuda para resolver algunos de los problemas de los

cmpleados,

Tanto los pasos que rigen la entrevista como los deta--

lles para conducirla, son igualmente importantes para llevar

a cabo el propbsito que se intenta.

El lugar donde se desarrolle la entrevista es de gran -

importancia psicolbgica, Las entrcvistas de scparacifn de--

ben ser llevadas a cabo en un lugar privado, con el objeto -

de que el empleado se sienta seguro y pucda hablar sin miedo

expresando de esta manera libremente sus ideas.,
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Una entrevista de esta clase requiere preparacifn por -
parte del entrevistador, lebe ser programada por adelantado
para darle tiempo al ascsor a (ue tenga toda la informacidn-
quec le vaya a scr necesaria y destine el tiempo suficiente a

la entrevista.

Un entrevistador casi nunca tiene completos los datos -
de un empleado, Antes de la entrevista debe familiarizarse-
con toda la informacifn existente sobre &ste, en cuanto a su
historia personal, actuacibn en su trabajo y las condicioncs

bajo las cuales trabaja.

£l resultado de la entrevista debe ser registrado deta-
1ladamente, esta informacibn podrd servir para fijar un arre
glo con ¢l empleado y para obtener de uhf material para futu
ros procedimientos cncaminados a reducir la rotacidn de per-

sonal,

Otra forma de obtener informuacién, es enviando un cues-
tionario por corrco, después de que haya pasado un corto in-

tervalo de tiempo desde la renuncia,

Asf mfés tranquila la persona, harfi una evaluacibn mids -

honesta y objetiva de la causa de su retiro,

3.7 - CALCULO DE LA ROTACION DE PERSONAL

Asi como la lectura alta en un termémetro clinico es un
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signo para que ¢l médico note que algo cstfi seriamente mal -
en ¢l organismo humano, as? tambi€n un alto indice de¢ rota--
cifn de personal es una seiial de alarma para la direccidn de
que algo anda mal - no que estd mal - asi la tasa de rota- -
cidn simplemente alarma, no diagnostica. Una alta temperatu
ra puede significar pulmonfa, sarampibén o paperas, Una tasa
alta de rotacibn pucde significar précticas de personal po--
bres, deficiente supervisifn, o polfticas de la compaiifa tam
hiln pobres, No duhumps olvidar que una tasu de rotacitn de
mas ado baja, como una lectura inferior o 1o normal en ol -

termémetro, pucde ser también scfial de peligro. (11)

El cédlculo del indice de rotacidn de personal es un ins
trumento indispensable que ayuda, en la administracidn de Re
cursos Humanos, a detectar las deficiencias que puedan exis-
tir tunto cn las polfticas, sistemas, procedimientos, super-
vision, etc, dentro de las fircas de la institucidn, para es-

tablecer medidas correctivas o preventivas seplin sea ¢l caso,

s rccomendable que estos indices no se lleven s6lo a -
nivel institucional, sino que el cfilculo se realice por: Di-
recciones, Arcas, lDepartamentos, Sucursales, Unidades, Sec--

ciones, etc., con la finalidad de detectar a qué nivel y con

(11) CGaudet Frederick J. Labor Turnover; Calculation and -
Cost, American Management Association, Research Study -
39; New York 1960, Pag, 12,
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qué frecuencia se presenta la rotacién de personal en forma-

excesiva,

3.7.1, FORMULA,

La férmula generalmente aceptada para calcular el findi-
ce de rotacibén de personal (tasa de separaciones), es el que
utiliza el U,S, Bureau of Labor Statistics que a continua- -

cifbn se detalla:

1.- Encuéntresc el nGmero promedio de empleados, suman-
do conjuntamente el nfimero de némina para el primero y Glti-

mo dfn del mes. Dividase entonces ese total entre dos,

2.- Dividase el nGmero total de separaciones durante cl

mes, entre el ntmero promedio de empleados,

3.- Multipliquese este nmero por cien para obtener la-

tasa por cien empleados para el mes.

Expresado como una f6rmula, estc método es:

TASA DE () = TOTAL DE SEPARACIONES EN EL MES x 100
SEPARACIONES No. PROMEDIO EMPLEADOS EN EL MES

LLas cifras mensuales pueden ser convertidas en una tasa
anual multiplicando la tasa mensual real por un factor igual
a 305, divididos entre el nGmero de dias de un mes dado, A-
menos de que sc haga esto, las cifras mensuales no son cs- -

trictamente comparables con las cifras anuales, puesto que -




los meses varian en longitud,

Las tasas de las adquisiciones, renuncias, reajustes, -
despidos, pueden ser calculadas por la misma f6érmula bédsica,
Cuando 1la tasa de separaciones es restada de la tasa de ad--
quisiciones, ¢l resultado cs positivo o negativo segln cl en

pleo esté expandiéndose o contrayéndose,

Si ha de medirse la "Rotacibn Evitable', la tasa de re-
nuncias es la mds Gtil, y &sta puede ser subdividida entre -
los "Empleados establecidos" y "Recién llegados", porque la-
rotacifn es usualmente mayor entre los recién llegados y/o -

los empleados j6venes,

Los fndices que se obticnen pueden diferir de acuerdo -

al giro, magnitud o tipo de cmpresa de que se trate,

Pero es nccesario compararlo con las Instituciones simi
lares para hacer notar en qué grado estd afectando la rota--
cibn con relacibn a la competencia, Por tal motivo los di--
rectores deben estar seguros de que el indice de rotacibn es
aceptable de acuerdo a las condiciones que prevalezcan en el

mercado.

Se resume que un elevado indice de rotacibn pucde indi-
car graves trastornos en los recursos humanos de la Institu-
cibn, lo cual se refleja en la ineficiencia y baja producti-
vidad, ademiis de incurrir en elevados costos por: recluta- -
miento, seleccibn, contratacibn, etc. como se vi6 en el capi

tulo anterior,




IV - VENTATAS Y DESVENTAJAS DE LA ROTACTON DE PERSONAL

Al hablar de rotacibn de personal, debemos tomar cn -
cucnta que este fenbmeno, no sélo trae problemas y desventa-
jas, sino que acarrea por otro lado ventajas y.beneficios pa
ra la Institucién. Sin embargo se considera que la rotacién

de personal presenta mis aspectos negativos que positivos,

4.1 - VENTAJAS

Entre las pocas ventajas que obticne la organizacidn -
cuando un cmpleado deja de prestar sus servicios, es el he--
cho de que el personal nuevo devengari salarios menores, que
el personal que tiene gran antiguedad, Con esto la empresa-
disminuye los gastos fijos que se destinan al pago de sala--

rios de los emplcados,

Al contratar personal de nuevo ingreso, se¢ contarf con-
gente cuyos derechos de antiguedad, serfin menores para los -
casos de retiro, ya que si dejan de prestar sus servicios an
tes de cumplir con el periodo de 15 afios que establece la --
Ley Federal del Trabajo c¢n su articulo 162, la organizacitn-
se verld exenta a pagar los derechos de la prima de antigue--

dad, que corresponde a 12 dfas de salario por cada afilo de --
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servicio, pagadera al momento de retirarse por cualquier cau

sa de la empresa,

Esto representa otra ventaja ya que se verdn minimiza--

dos los gastos que correspondan por este concepto,

Otro beneficio, que por lo general es consecuencia de -
los puntos anteriores, es la contratacién de personal mis jo
ven y en ocasiones mis capaz, que experimentan con nuevas --
ideas o téenicas para desempeflar sus funciones, DPero por --
otro lado debemos tomar en cuenta que el personal de corta -

cdad es el que presenta un alto fndice de rotacibn.

Por otro lado y como ventaja de la rotacidn de personal
es que tiene gente joven, y sobre todo tratfndose de la que-
esti en contacto con el pfblico, que por lo general es perso
nal femenino, Esta puede ser una razbn importante para acep
tar una mayor rotacibn. Dlndose estos casos principalmente-

en centros comerciales, tiendas de autoservicio, etc.

in las Tnstituciones dc crédito, mis que personal joven
sc requicre de gente bien presentada, que inspire conlianza-

y proyecte la imagen que desee la empresa,

- Al retirarse un empleado de la organizacibn y durante
la entrevista de salida, puede aportar informaci6n que permi
ta tomar medidas preventivas y/o correctivas, con el propbsi
to de disminuir la rotacibn, Por lo anterior se considera -

una ventaja adicional,
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4.2 - DESVENTAJAS

La rotaci6n de personal provoca desajustes dentro de la
estructura de la organizacifn, tales como los que se imencio-

nan:

- Aumento de las cargas de trabajo en el proceso de se-

leccibn,

Al existir un fndice elevado de rotacibn de personal-
se requiere que la organizacibn cuente con una cartera ade--
cuada de candidatos, para cubrir las vacantes quc se origi--

nan,

- Las requisiciones de personal deberfn anticiparse pa-
ra permitir un oportuno y mejor reclutamicento., lis fre
cucnte encontrar que por la prontitud para.cubrir una
vacante, sc reclutan personas que con dificultad lle-
nan los requisitos minimos del puesto que se va a de-
sempefiar, provocando una baja productividad, lo que -
finalmente se verd reflejado en el incremento del in-
dice de rotacidn, por la separacibn del individuo de-

la Institucibn al no adecuarse a e¢lla,

- Horas/hombre desaprovechadas, En las cempresas se ha-
ce una cstimacibn de las horas-hombre disponibles y -
las que se requieren para cumplir con un propbsito es

pecifico dado por la organizacién.




La capacidad de produccibén de bicnes y servicios se cal
cula en base al personal con que se cucnta en una organiza--
c¢ién, por lo quc resulta cvidente que la salida de empleados
por causas no previstas provocan un desequilibrio en este --

factor,

- Disminucibn de la productividad., Cuando la organiza-
cibn ticne clevados Indices de rotacibn de personal, -
se cuenta con un nfimero considerable de empleados, de
reciente ingreso que al desempefiar sus nuevas activi-
dades, lo hacen on menor cantidad y calidad, lo cual-
vib en detrimento de la ceficiencia que s6lo se alcanza

mediante 1a prfctica y la experiencia,

- Tiempo cxtraordinario que tiene quc pagar la empresa-
a los cmpleados‘regulares para mantener el ritmo de -
tfabajo con el objeto de que no se vea afectado el ni
vel de cficiencia durante el tiempo en el que se cu--

bre la vacante.

.

- En la actualidad y por disposiciones legales, las em-
presas sc ven obligadas a proporcionar capacitacibn -

al personal de nuevo ingreso. (Artfculo 132, Fraccifn

XV, de¢ la Ley .Federal del Trabajo). La renuncia vo--
luntaria es una pérdida muy sensible para cualquier -
tipo de cmpresa, ya que sc pierde el esfuerzo desarro

llado para capacitar al personal,




- Necesidad de ung mayor supervision,  GCon el ingreso--
de un nuevo elomento en la Institucidn, se requerird-
de mayor supervisifn para el adecnado desempefo de --
tas Tunciones que le asignen, Esto provoca que el su-
pervisor descuide a los otros empleados, ocasionando-
cierto desequilibrio en el ritmo habitual de supervi-
sibn. Por lo anterior se deduce que a mayor experien

cia menor necesidad de supervisidn y viceversa,

- Otra desventaja es que el personal ue ingresa a la -
organizacidn devenga ¢l mismo sucldo que sus compafic-
ros que sc¢ cncuentran en el mismo nivel, pero sin al-

canzar la eficiencia de éstos,
)

- Falta de integracibn y coordinacibn. Cuando el perso
nal estfl constantemente cambiando, evidentemente es -
imposible vincularlo a la empresa cn forma de que - -
aquel sc sienta formar parte de ésta y tome interés -
por sus problemas. DPor la misma razdn ese personal -
dificilmente se coordinard con el resto de los emplea

dos.

- La imagen de 1la empresa. Cuando una empresa constan-
temente sc cstf viendo en la necesidad de cambiar a -
su personal, muy frecucntemente se juzga que esto se-
debe a quc la gente que sale no encuentra en ella con

diciones y trato satisfactorio, En las instituciones




de crédito, representa una gran desventaja que el per
sonal esté rotando constantemente, pues la imagen se-

deteriora al provocar desconfianza entre el pGblico,

- Divulgacion de sistemas y procedimientos, Se dan -
casos en los cuales ex-empleados dan a conocer a - =
otras cmpresas del ramo, algunos sistemas y/o procedi
mientos, ya sea por que le ayuden en su nuevo cmpleo,
porque él los ided o solamente para ganar la acepta--

cién de sus jefes. (4)

4,3 - AUSENTISMO

Ausentismo ¢s un vocablo que se acufié en la Epoca de 1la
scgunda guerra mundial, para expresar un fenbmeno muy exten-
dido que estaba causando dafios a la industria y que consis--
tfa en faltas de asistencia al trabajo por diversas razones,
Enh nuestros dias este fenbmeno cuesta a las organizaciones -
mucho dinero. Resulta pues, natural que se realicen toda --

clase de esfuerzos para reducirlo o eliminarlo,

1]
3

E1l ausentismo orilla a una situacibn en la cual este
problema aunado a los retrasos se multiplica y fdcilmente in
duce a los demfs a sumarse a los empleados que faltan o lle-

gan tarde,

(4) Reyes Ponce, Agustin, Op, Cit, pflig. 165, 166,
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Se menciona ¢l tewa del ausentismo on esti investipa- -
cifn, ya gne enestudios que se han realizado, sc¢ ha demos--
trado que el ausentismo y lu rotacibn se¢ encuentran fntima--

mente ligados,

"En sicte estudios realizados por Vroom, se encontrd --
que existe una correlacibn negativa, consistente en las medi
das de satisfaccibn cen el trabajo y la rotacibn. Mientras -
mis clevado es el costo de la rotacién en cualquier organiza
ci6n la importancia de estos resultados deberia ser evidente

para ¢l personal gerencial’,

La relacifn entre la satisfaccibn en el trabajo y el au
sentismo también es negativa, pero menos consistente que la-

rotacidn de personal.

Sin embargo cuando las ausencias injustificadas y la --
frecuencia de éstas, se toman en cuenta, mis que los dias -
reales perdidos, sc ha encontrado una estrecha relacién con-
el incremento de insatisfaccién. En otras palabras es menos
probable que el empleado con una clevada satisfaccidn en el-
trabajo tenga ausencias frecuentes, por razones injustifica-

das,

Considerando que el ausentismo es un-indicativo de que-
alpgo anda mal en la organizacidbn, es conveniente que se pon-
ga atencibn; cuindo el ausentismo sc¢ elcva puede ser una se-

finl de que la tasa de rotacibn de personal se incrementorf,-
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yva que en la medida de que un empleado se encuentra insatis-
fecho se sentirfi a disgusto con su trabajo, hasta que (inal-

mente busque otro empleo o provoque que lo despidan,




V_- PRESTACIONES

La remuneracibn .econbmica que recibe el empleado a cam-
bio de su trabajo, constituye una obligacibn para cualquier-
orpianizacibn, Las prestaciones representan en la actualidad
contvibuciones y/o acciones emprendidas o faver de los om- -
pleados y sus familias para recibir beneficios adicionales a

su sueldo o como parte integrante del mismo.

Debido a la importancia que tienen las prestaciones ac-
tualmente, resulta interesante mencionar que en el sector --
bancario, se le da un gran impulso a &stas., Por lo que se -
puede afirmar que en este tipo de organismos los empleados -
cuentan con magnificas prestaciones de carlcter cultural, --
ccondmico, socinl y deportivo que contribuyen de alguna mane

ra a su satisfaccidbn en el trabajo.

A continuacidn sc cnuncian algunos conceptos sobre los-
términos trabajador y ewpleado, sueldo y salario, con ¢l pro
posito de que ol establecerse diferencias en lo referente u-
prestaciones entre la Ley Federal del Trabajo y el Regla- -
mento  de  Trabajo, de 1los Empleados de las Instituciones
de Crédito y Organizaciones Auxiliares no se origine confu--
sifn en el mancjo de estos conceptos ya que en esencia tienen

cl mismo significado como podrfé apreciarse en las siguientes
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definiciones:

5.1 - DIFERENCIACION ENTRE SUELDO-— SALARIO Y EMPLEADO— TRA
BAJADOR.

El término salario se deriva de "sal", aludiendo al he-

cho histérico de que alguna vez se pagd con ella,

Sucldo proviene de "sblidus" moneda de oro de peso cu--

bal. (13)

Salario "lis la retribucibn que debe pagar el patrbn al-
trabajador por su trabajo" (Articulo 82, Ley Federal del Tra
bajo)., El articulo 84 de dicha Ley aclara que: "E1 salario-
sc integra por los pagos hechos cn efectivo, por una cuota -
diaria, gratificaciones, percepciones, habitacibn, primas, -
comisiones, prestaciones cn especie y cualquiera otra canti-
dad o prestacibn que se entregue al trabajador por su traba-
jo'.

La Oficina Internacional del Trabajo ha definido el sa-
lario como ''La ganancia sea cual fuere su denominacifn o mé-
todo de cfllculo, siempre que pueda cvaluarse en efectivo fi-
jada por acuerdo o por la legislacibn nacional, y debida por

un empleador a un trabajador en virtud de un contrato de tra

(13) Reyes Ponce, Agustin, Administracibn de Personal, Suel-
dos y Salarios, Edit, Limusa 1982, pdg, 15,
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bajo que éste filtimo haya efectuado o deba efectuar opor ser

vicios que haya prestado o deba prestar", (2)

Sueldo, La costumbre ha establecido el uso de este tér
mino para referirse a la retribucibn que recibe el empleado-
de confianza y su distincidén corrvesponde Gnicamente a la pe-
riodicidad de papo que cs generalmente quincenal o decenal, -

(2)

Otros autores dicen que tradicionalmente, el trabajo --
ejecutado en los puestos de f{dbrica ha sido pagado por hora-
o por dia, que por lo general se designa como jornada de tra
bajo. Los cmpleados compensados bajo esta base estén clasi-
ficados como empleados a sueldo., Tradicionalmente, a los em
pleados a quiencs se les paga por hora sdlo se les paga el -
ticempo que trabajan; en tanto que a los trabajadores a suel-
do se les compensa por cada periodo de pago (semanal, quince-
nal o mensual), aGn cuando en ocasiones puedan trabajar més-
o menos el nfimero regular de horas que comprende el-periodo -

de pago, (5)

Existen bases para la distincién entre sueldo y salario,
Para Chruden y Sherman estos conceptos de retribucifn pueden

relacionarse con su colaboracibn al trabajo, y el cual mide-

(2) Arias Galicia, Fernando, Op. Cit. Pdg. 195,
(5) Chruden, Herbert J., Sherman, Arthur W, Op, Cit, Pdg.470,




la contribucidn ¢ incrementos de tiempo. Mientras que para-
Arias Galicia la diferencia radica o se enfoca sobre el ni--

vel jerfirquico de un‘ind;viduo den:ro.dé’la organizacibn.
X ;
Por lo. tanto,'unO'dé los principales objetivos de cual-

quler 9lstema de compcnsac16n, como ee ha hecho notar, debe-
lia ser asegurar quo cada empleado recibiera un pago cquita-
tho'en térm1nosfdc su. propio 1nsum0‘y resultados;.y en tér-
minos del 1nsumo Y resultndo de otros. El 51stema tambtén -

debe LOﬂtYlbUiT al 1ogro de 105 ObJetIVOS generales de la or

El salario sc“paga‘por horg‘o‘por‘dia,.auane se liqui-
.de scmanalmente de ordinario, El sueldo se paga por mes o -

quincena,

Pero la verdadera diferencia:es,de indolé,soéiolbgica,-
el 9alar1o se apllca mds bien a traba;os manuales o de-ta- -
ller. El sueldo a trabajos 1nte1ectua1es, administrativos,-

de supervisibn o de oficina. (13)

"EMPLEADO. Tienen la calidad de empleados de las Insti
tuciones de Crédito y Organizaqiones Auﬁiliéres las personas
que tgngun un contrato indiVidUnl de trabajo con dichas em--
presas, trabajen en su promedio de manera permanente un nfme

ro de horas obligatorio a la semana y ejecutan 1ébofes'bajo-

(13) IBID, Phg. 15,
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su direceibn”, (Articulo 20, Replamento de Trabajo de las -
Instituciones de Crédito y Orpanizaciones Auxiliares),

"IRABAJADOR, Ii's la persona fisica que presta a otra, -
fisica o morul un trabajo personal subordinado.

Para efectos de esta disposicidn, se entiende por traba
jo toda actividad humana, intelectual o material independien
te del grado de preparacibn t&cnica requerido por cada profe
si6n u oficio” (Articulo 8 Ley Federal del Trabajo),

n la presente investigacion nos veferimos a sucldo y -

cmpleado,

5.2 - CONCEPTOS SOBRE PRESTACIONES

A continuacidén mencionaremos algunas definiciones sobre

cl término de prestaciones.

Prestacibn. Aunque tienc muy diversas acepciones, en -
cl medio mexicano ha venido representando cosas o facilida--
des que un empleador otorga a sus trabajadores, cn adicién -

al salario estipulado, (4)
Dale Yoder diferencia entre prestaciones y servicios,

Prestaciones, Son las contribuciones financieras mis -

tangibles para los empleados tales como: contribucifn al aho

(4) Reyes Ponce, Agustin, Op. Cit. pag, 177.
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rro de los empleados, distribucidn de acciones, etc.

Servicios,  Son acciones emprendidas por a aywda de --
los cupleados como son: Provisifn de aynda legal o consejo -

personal, gufa en general, (14)

Las prestaciones estin constituidas por bienes, instala

ciones y facilidades,

Las prestaciones son otorgadas en beneficio de los em--
pleados de la Institucifn y de sus familiares, es decir de--
penden principalmente de la relacidn de trabajo, por lo que-
constituye un hecho real de quc beneficicu.a los empleados y

no a personas ajenas a la organizacibn,

Debemos considerar que las prestaciones tratan de bus--
car ¢l mejoramiento del cemplecado mismo, de su trabajo, de su
remuneracibn, de la relacion empleado-patrén y medio social,

es decir, tratan de fortalecer las relaciones internas.

Las prestaciones no se deben emprender como un obsequio
de la institucidn a su personal, sino como una compensacibn-

adicional de beneficio para cl miswo.

No sc deben comprender como un medio para tener conten-

to al personal y que por este hecho trabaje mds y mejor,

La empresa al otorgar ¢l beneficio de las prestaciones,

(14) Yoder, Dale. Manejo de Personal y Relaciones Industria
les, Bdit, CECSA 1970. pdg. 670,




08

no deben de esperar un reconocimiento inmediato y de satisfac
cidon por parte del personal, sino que a largo plazo, podrd -
esperar que los beneficios de las prestaciones logren que el
empleado tenga mayor estima a la Institucibn y se convenza -

de la importancia de 8ésta,

Por otra parte, el articulo 22 inciso g del Reglamento-
de Trabajo de los empleados de las Instituciones de Crédito-
y Organizaciones Auxiliares dice: '"Las Instituciones y Orga-
nizaciones dariin facilidades a sus empleados sin perjuicio -
de sus labores y promoverin eventos para el desarrollo de su

cultura general y de sus fdcultades artisticas".

5,3 - OBJLTO DE LAS PRESTACIONES SOCIALLS,

En este caso las prestaciones pueden considerarse de ti

po social y cultural, cuyos objetivos buscan:

- Fomentar entre el personal las relaciones humanas a -
través de las actividades artisticas, socioculturales
y deportivas, al igual que con el personal de otras -

instituciones,

- Fomentar el espiritu de aufosupcrucién y trabajo en -

equipo,

- Canalizar las tensiones laborales a través del depor-

te,
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- Que el personal encuentre una ayuda para un mejor de-

senvolvimicento tanto cn lo personal como en lo social.

- Hacer ver al personal que significa una ayuda positi-

va para el desempefio de su trabajo.

A diferencia de la Ley Federal del Trabajo, existen ven

tajas sobre la misma que son importantes, por tal motivo se-

presenta a continuacibén un cuadro comparativo sobre las pres

taciones mfnimas que otorga la Ley Federal del Trabajo y las

que otorgan las Instituciones de Crédito y Organizaciones Au

xiliares a través del Reglamento Interior de Trabajo.

5.4 - CUADRO COMPARATIVO SOBRE PRESTACIONES

LEY FEDERAL DEL TRABAJO

JORNADA DE TRABAJO

El trabajador y el patr6n-
fijarfn la duracién de la-
jornada de trabajo, sin --
que pueda exceder de los -

miximos legales.

Los trabajadores y el pa--

trb6n podrfn repartir las -

REGLAMENTO DE TRABAJO DE LOS -
EMPLEADOS DE LAS INSTITUCIONES
DE CREDITO Y ORGANIZACIONES AU
XILIARES.

JORNADA DE TRABAJO

Los empleados de las Institu--
ciones y Organizaciones esta--
rfin sujetos a trabajar como mi
ximo 40 horas a la semana, dis
tribuyéndose éstas en 1la forma
que cada una de aquellas fije,

de acuerdo a sus necesidades,-




JORNADA DE TRABAJO, ...

horas de trabajo, n fin do
permitir a los primeros el
reposo del sfbado en la --
tarde o cualquier modali--
dad equivalente, Articulo-

59,

DIAS DE DESCANSO

Por cada seis dfas de tra-
bajo disfrutard el trabaja
dor de un dia de descanso-
por lo menos, con goce de-
salario integro. Articulo-

69.

VACACIONES

Los trabajadores que ten--

JORNADA DE TRABAJO, ...
y con la aprobacién de la Comji
sibn Nucional Bancaria y. de Se

guros, Articulo 14

DIAS DE DESCANSO

Los s8bados se considerarfn de
descanso obligatorio para los-
empleados de las Instituciones
de Crédito y Organizaciones Au
xiliares, salvo para aquellos-
que en esos dias deban reali--
zar labores de Vigilancia 0 =~
mantenimiento y salvo para los
empleados que, en forma rotato
ria deban hacer guardia para -
cubrir los servicios indispen-
sables al pfiblico, que determi
ne la Comisibn Nacional Banca-

ria y de Seguros., Articulo 14,

VACACIONES

Los empleados tendrfin derecho-




VACACIONES. ...

gan miis de un afio de servi
cio disf{rutarin de un pe--
riodo anual de vacaciones-
pagadas, que en ningln ca-
so podrid ser inferior u --
seis dias labdrables, y --
que aumentari en dos dias-
laborables, hasta llegar a
doce por cada afio subse- -

cuentc de servicios,

Después del cuarto afio cl-
periodo de vacaciones s¢ -
aumentari en dos dfas por-
cada cinco de scrvicios, -

Articulo 70

1 afio de servicio 0 dias

2 afios de servicio 8 dias
3 afios de servicio 10 dias
4 afios de servicio 12 dias

de 5a 9 afios de servi--
cio 14 dias,

de 10 a 14 apos de servi--
cio 16 dias.
de 15 a 19 afios de servi--

cio 18 dias.

71

VACACTONES, ...,

a disfrutar de vacaciones anuy

les en los siguientes términos:

a) e uno a diez afos de servi
cios, 20 dfas laborables;

b) De diez a quince aflos de -~
servicios, 25 dias labora--
bles;

c) De quince afios de sérvicios
cumplidos en adelante, 30 -
dfas laborables, Artfculo -

20,



VACACTONES. ...

de 20 a 24 aftos de servi--
cio 20 dfas,.

de 25 a 29 afios de-servi--

cio 22 dias.

PRIMNA VACACIONAL

Los trabajadores tendrfn -
derecho a una prima no me-
nor del veinticinco por --
ciento sobre los salarios-
que le corresponda duvante
cl periodo de vacaciones, -

Articulo 80,

SALARTO

Debe scr remunerador y nun
ca menor al fijado como mi
nimo de acuerdo con las --
disposiciones de esta Ley,
Para fijar el importe del-

salario se tomarfin en con-

VACACIONES., ..

PRIMA VACACIONAL

Las Instituciones y Organizu--'.
ciones pagarfin a los,Cmpicudos
¢l sueldo correspondicnte al -
perfodo de vacaciones, antes -
del inicio de las mismas y les
cubrirfin ademds, por concepto-
de prima, un 50% del sueldo co
rrespondiente al n@mero de - -
dias laborables que comprenda-
dicho periodo de vacaciones, -

Articulo 20,

SALARIO

1 salario minimo en las Jnsti
tuciones y Organizaciones scri
fijado de acuerdo con el que -
rija en la localidad, aumentan

do en 50%., (Artfculo 11)



SALARTO,, ..

sideracidn la cantidad y -
calidad de trabajo. Articu
lo 85,

AGHINALDO

Los trabajadores tendrdn -
derccho a un aguinaldo - -
anual que deberi pagarse -
antes del veinte de diciem
bre, equivalente a quince-
dias de salario por lo me-

nos.

Los que no hayan cumplido-
cl ano de servicios, ten--
driin derecho a que se les-
pague en proporcibn al - -
tiempo trabajado., Articulo

87,

73

SALARIO, ...

AGUTNALDO
Sc pagard por conccpto de agui
naldo, el importe correspon- -

diente a un mes de sueldo, - -

cuando hayan prestado un afio -’

completo de servicios, o la --
parte proporcional cuando no -
hayan alcanzado dicho lapso, -

Articulo (2,

Ademfs de la notoria diferencia entre las condiciones -

minimas de trabajo que establece la Ley Federal decl Trabajo-

y lo que ofrecen las Instituciones de Crédito y Organizacio-

nes Auxiliares, existen en €stas Gltimas, prestaciones de ca

ricter Cultural, Social, Lconbmico y Deportivo que se deta--
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llariin a continuacibn.

PRESTACTONES DE CARACTER CULTURAL,

Las Instituciones y Organizaciones de Crédito estarén -
obligadas a proporcionar a sus empleados los medios nccesa--
rios para su superacidn personal y mejoramiento de sus cono-
cimientos y eficacia, a través de las siguientes prestacio--

nes:

a) Becas para cursos orales o por correspondencia, so--
bre materias relacionadas con las actividades de las institu

ciones.
b) Establecimiento de bibliotecas.
¢) Organizacifén de cursos, seminarios y conferencias,

d) Promocibn de eventos para su cultura general y sus -

facultades artisticas, Artfculo 22

PRESTACIONES DE CARACTER SOCIAL.

Las Instituciones y Organizaciones, de conformidad con-
cl convenio celebrado con el Instituto Mexicano del Seguro -
Sociual, estfin obligadas, micentras dicho convenio subsista a-
proporcionar a sus cmpleuados cn servicio y pensionados, asf-
como a los familiares de unos y otros, en substitucifn de di

cho Instituto, las prestaciones siguientes:

A.- En caso de accidente de trabajo o enfermedad profe-
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sional,

1) Asistencia m@dico-quirtrgica y farmactutica, hospita
lizacién y aparatos de prO6tesis y ortopedia necesa--
rios,

2) Si el accidente o la enfermedad incapacitan al em- -
pleado para trabajar, recibirf mientras dure la re-
habilitaci6n, su sueldo Integro durante un plazo mi-
ximo de 104 semanas, salvo que cen ese periodo se de-
clarc la incapacidad permanente del empleado o fa- -

1lezca,
B.- A sus empleadas que vayan a dar a luz,
1) Asistencia obstétrica,

2) Cuarenta y cinco dias de descanso anteriores a la fe
cha esperada y otro plazo igual inmediatamente des--

pués.
3) Sueldo integro durante los noventa dfas mencionados.

4) Un mes dc sueldo fntegro como ayuda extraordinaria -

para gastos de alumbramiento,

5) Al nacer el hijo, una canastilla del precio que fije

el Reglamento Interior de Trahajo y que no serii infe
rior al que tengan las que otorgue el Instituto Mexi

cano del Seguro Social, Articulo 23,
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Las Instituciones de Crédito y Organizaciones Auxilia--
res pagarfin por su cuenta al Instituto Mexicano del Seguro -
Social las cuentas que fija la lLey relativa, con excepcibdn -
de las que son a cargo del Gobierno Federal, que cubriri és-
te; pero para los cfectos de lo establecido en el articulo -
anterior, rcetendrfin una cantidad igual a la que de acuerdo -
con los cAlculos actuariuales que se formulen, corresponderia
al Instituto Mexicano del Seguro Social, si &ste tomara a su
curgo los riesgos y prestaciones mencionado en el mismo pre-

cepto, dentro de los limites que utilice la ley. Articulo 24,

PRESTACIONES DE CARACTER ECONOMICO,

Los empleados de las Instituciones u Organizaciones que
tengan mfs de un afio de servicios, tendrin derecho a obtener,
en caso de necesidad extraordinaria, a juicio de &stas, prés
tamos a corto plazo, ya scua directamente o a truvés de orga-
nismos destinados a cse fin, de acuerdo con las siguientes -

bases:

a.- No podriin ser superiores al importe de tres meses -

de sueldo del empleado.

b.- El plazo para el pago no deberf exceder de doce me-

5€S,

¢c.- No causarfin intereses. Articulo 31

Los empleados de las Instituciones de Crédito y Organi-
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zaciones Auxiliares que tengan mfs de dos afios de servicios-
y estén al corriente en el pago de sus obligaciones, deriva-
das de otros créditos que les hayan sido otorgados de acuer-
do con este Reglamento, tendrfn derecho a obtener préstamos-
para la adquisicitn de biencs de consumo duradero, incluyen-

uo autombéviles de precio econbmico, de acuerdo con las si- -

guientes basocs:

a,- El monto miximo de préstamo seri igual al importe -

de 6 meses de sueldo fijo,

b.,- E1l plazo para el pago no deberi exceder de 36 meses,

c.- Causarin intereses del 6% anual sobre los saldos in

solutos, sin gastos adicionales, Articulo 31 bis,

Asi también los empleados que tengan mis de cinco aflos-
de servicios, tendrin derecho a obtener préstamos con garan-
tia hipotecaria o fiduciaria en primer lugar, para resolver-
su problema de casa-habitacibn, ya sea en forma directa de -
la Institucibn en que presten sus servicios o a través de or

ganismos destinados a ese fin, conforme a las siguientes ba-

ses:
a,~- El préstamo deberd destinarse:
1) Para la construccifn de su casa-habitaci6n,
2) Para la compra de su casa-habitacidn,

3) Para la mejora o ampliacibn de su casa habita- -
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cibn.

4) Para pagar un crédito hipotccario anterior que -

grave la casa-habitacifn del empleado,.

b.- El plazo para el pago del crédito podrd ser hasta--

de 20 afios y 15 dependiendo del tipo de crédito.

c.- El crédito causarf diferentes intereses; 6% anual,-
8% anual 6 10% anual, dependiendo del plazo del cré

dito.

d.- El pago del crédito se hari mediante cuotas mensua-
les que comprenden el capital y los intereses, que-
no serl mayor del 25% del sueldo mensual. Articulo-

32.

Las Instituciones y Organizaciones celebrarin los arre-
glos necesarios para que sus empleados puedan adquirir, con-
un descuento no menor del 10% sobre los precios al menudeo-
en la plaza respectiva, articulos de primera necesidad, en -
la medida proporcional a sus necesidades y los de su cbnyuge,
descendientes y ascendientes que dependan econbmicamente de-

ellos,

Las mismas Instituciones y Organizaciones darén facili-
dades de crédito a sus empleados para adquirir los articulos
mencionados, hasta por una cantidad no mayor de su sueldo --

quincenal., Articulo 33,
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Los pagos mensuales que debe hacer ¢l empleado para cu-
brir los préstamos que se le hayan concedido por medio de la
Institucién u Organizacibn, no podrén ser superiores en con-
junto del 30% al salario ni del 40% cuando incluyan présté--

mos hipotecarios,

PRESTACIONES DI CARACTER DEPORTIVO,

Las Instituciones y Organizaciones darfin a sus emplea--
dos, sin perjuicio de las labores, facilidades para el desa-
rrollo de su cultura fisica, a través de clubes deportivos -
que crearin, de acuerdo con los sistemas de agrupacién que -
determine, en todas aquellas plazas en donde laboren mil o -

mids empleados bancarios.

Las Instituciones y Organizaciones estarfn obligadas a-
cubrir por lo menos el 50% de las cuotas de inscripcidn y de
las peri6dicas que, para solventar los gastos necesarios, co

rresponda pagar a los clubes donde inscriban a sus empleados.

Asimismo, otorgarfin a sus empleados facilidades y ayuda
econbmica para la prlctica de los deportes. Articulo 22, In-

ciso H,
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VI - INVESTIGACION DE CAMPO

- Anteccdentes

- Plantcamiento del Problema

- Objetivos

- Planteamicento de Hip8tesis

- Discio de 1a muestra

- Cuestionario aplicado

- Objetivos por preguntas

- Anfilisis de la informacién obtenida
- Interpretacién de los resultados

- Anexos

- Conclusioncs y Recomendaciones,

ANTECEDENTES SOBRE EL TRABAJO DE CAMPO

Cuando un gerente perceptivo encuentra algo mal en una -
picza de equipo, o en algln componente de un producto, no da-
rienda suelta a sus juicios morales. De manera similar cuan-
do un director juicioso examina los datos de personal que re-
velan defectos organizacionales, su actitud no es de: (Quién-

es el culpuble?, sino de: (Cbmo se debe corregir?.

Lo que pretendemos exponer en cl presente estudio es de-

terminar los factores que originaron una excesiva rotacibn de
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personal en una institucién de crédito ubicada en cl frea me
tropolitana y en ¢l perfodo comprendido entre los meses de -

encro a junio del presente afio,

cPorqué en una institucibn de crédito?

Dentro del mercado de trabajo, las instituciones de cré
dito ocupan un lugar preferencial debido a que cuentan con -
ciertas ventajas en comparacién a otro tipo de empresas, co-
mo son: mejores sueldos, prestaciones superiores a las que -
otorga la Ley Federal del Trabajo, un agradable clima organi
zacional, asi como amplias posibilidades de proyeccibn y de-

sarrollo para el cmpleado que ingresa a la Institucion,

Dicho lo anterior, puede suponerse que no existen moti-
vos aparentes paria que los cmplecados bancarios abandonen su-

centro de trabajo, pero no es asi,

ue esto lo que nos motivd a investigar el porqué en un
corto plazo, la gente se separa dc la institucifn, originan-
do con ello altos costos, cambios en la planeacibn y en las-
politicas de recursos humanos, baja productividad y una ima-

gen negativa de la institucibn.

La Instituci6n de crédito que nos di6 acceso para realj
zar el prescnte estudio, después de un crecimiento acelerado
e¢s en la actualidad una de las principales Instituciones de-

Ranca MGltiple dentro del pais.
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El fenémeno de la Rotaciébn de Personal, se presenta on -
todos los niveles jerarquicos de la Institucibén, pero donde-
se sienten mis sus efectos es en el nivel operativo del 4rea

metropolitana al cual abocaremos nuestra investigacifén.

En el lapso comprendido de enero a junio del afio en curso,

sc presentaron las siguicentes bajas:

- Cajeras 204
- Auxiliares 138
- Secrctarias 38
- Polivalentes 30
- Controlistas 11
- Mensajeros 3
- Analistas 17

TOTAL: 431

Siendo la plantilla real de este nivel de 2010 emplea--

dos en el 4rea metropolitana®*

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En esta investigacién el problema a que nos abocaremos -

es el que a continuacibn se plantea:

(*) Informacién proporcionada por la Gerencia de Seleccibn y
Contratacién de la Institucibén objeto del estudio.
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¢Cudles son las causas principales que originan la exce-

siva rotacién de personal, a nivel operativo?,

El problema requiere establecer una metodologia respecto
a los trabajos a desarrollar, de manera que la informacién -
que sc¢ obtenga deberd fundamentar el razonamiento necesario,-

para lograr los objctivos.

OBJETTIVDO.

El objetivo de¢ la presente investigacidn, es determinar-
las causas principales que provocan los altos indices de rota
cién de personal, enfocdindonos exclusivamente al nivel opera-
tivo cn el que sc presenta con mayor frecuencia, y tratando -

con c¢llo de probar o disprobar las hip6tesis planteadas.

Con los resultados que sc aporten, sc dispondrd de infor
macién cuando menos bdsica, para que se puedan tomar algunas

acciones, como las siguientes:

A) La reduccidn en los costos en los cuales se incurren-
por el hecho de que un candidato ingrese a la Institucidén - -
(desde su reclutamiento hasta la ubicacién en el puesto que -

se le asigne).

B) La disminucién de la excesiva rotacién de personal, -
se verd reflejada en una mayor productividad, asf como el brin
dar un eficiente trato al pfiblico mejorando la imagen de 1la

Institucién,
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C) Consideramos que al tener un mayor conocimiento de --
las causas que originan la rotacién de personal se podrin to-
mar medidas correctivas o bien crear nucvas politicas para un

mejor aprovechamiento de los recursos humanos.

Con todo lo anterior, se tendrin beneficios tanto para:
- El personal,
- La Institucién de Crédito.

- La Sociedad,

como se aprecia en el siguiente cuadro.




OBJETIVOS

CONOCIENDO LAS CAUSAS
DE ROTACION DE PER
SONAL, ES POSIBLLE-
REDUCIRLA OBTENIEN
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DO BENEFICIOS EN.
INSTITUCION
DE EMPLEADO SOCIEDAD
CREDITO

AUMENTO EN

LA EFICIEN-
CIA.

MEJORES CONDI-| |BIENESTAR AUMENTO DEL PRO-
CIONES DE TRA-| |ECONOMICO.{ |DUCTO NACIONAL -
[BAJO, BRUTO.

INCREMENTO | [OPTIMIZACION MEJORES

DE UTILIDAD| [DE LOS RECUR CONDICIONES

O BENEFICIO| |SOS EMPLEADOS DE_ VIDA.
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PLANTEAMIENTO DI HIPOTESIS,

It - Los medios actuales no estin respondiendo a las expec
tativas del personal que a nivel operativo ingresa a

la Institucidn,

H2 - La seleccibén inadecuada es una causa por 1la cual el

personual tiene una corta permanencia.

H3 - lExiste una fuerte demanda por parte del mercado de --
trabajo para los empleados bancarios a nivel operati-
Vo,

tt4 - E1 personal joven, por sus propias caracteristicas, -
es al que le corresponde ¢l indice mds elevado de ro-
tacién de personal,

115 - El personal femenino es el que presenta una rotacibn-

mis elevada, con respecto al masculino, en las Insti-

tuciones de Crédito,

DISERO DE LA MUESTRA.

En nuestra investigacién, 1la primera tarea a recalizar-
es el muestreo, esto es, definir cuidadosamente que grupo de

personas han de ser entrevistadas.,

Otro aspecto en el diseiio de la muestra es la seleccibn.
Dentro de la seleccibn existen dos tipos de mé&todos genera-

les que se aplica a los entrevistados, los de probabilidad vy
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los de sin probabilidad,

En estos métodos de probabilidad se usa un procedimien-
to que garantiza a cada miembro del grupo, del cual se saca-
la mucstra, una probabilidad conocida por ser escogidos, son
ejemplos de las varias técnicas de probabilidad, el muestreo
al azar simple, ¢l muestrco sistemitico de todos los renglo-
nes del grupo, la estratificaci6n del grupo por ciertas cia--
racterfsticas y despubs Lu scelecciOn dentro de cadn estrato-

al azar, y ast sucesivamente,

in los métodos de muestreo sin probabilidad se incluyen,
la seleccibn de los entrevistados y por conveniencia dentro-

de los estratos ya establecidos.

Otro problema del muestrco, es el tamaiio de la muestra,
Para esta investigncibn, sc considerd lu importancia del pro
blems al que nos enfrentamos, asi como la exactitud neceso--
rin en los dJdatos que se van a obtencr antes de poder resol--

ver la cuesti6n del tamaiio de 1a muestra.

i1 método del muestreo empleado y ¢l tamaiio de la mues-

tra, influirfin sobre la confianza de los resultados,

Para el disefio de la muestra se selecciond un ntmero --
aceptable de personas para ser entrevistadas, que fucron re-

presentativas de la totalidad de nuestro universo,

El universo de nuestra investigacifn lo conformb el per
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sonal que presentd su renuncia en cl periodo comprendido de -
encro a junio de 1982,

Para que dicha muestra cumpla con su funcidn deberd te-

ner dos caracteristicas: Ser representativa y suficiente,

El tamano de la muestra se selecciond de acuerdo a la -

siguiente fo6rmula:

no=og ?NP_Q]) P Q Donde D = %

n Tamaio de la muestra

N NGmero de casos 431

P Probabilidudes de Exito 80% = .8

Q Probabilidades de fracaso 204 = .2

E krror 1% = .1

Z Nivel de confianza 99,73% = indice 3

_ 431 (.8) (.2 _68.96 _ .
R = 0TI @30) (8Y ()" 207775 - 31.90068 = 334

La metodologia para claborar la muestra fue la siguien-

te:

A.- Determinar un crror muestral miiximo, Sc¢ escogid un
error del 1% ya que de lo contrario se podrfa haber dudado -

de 1a confiabilidad de los resultados.,

B.- Sc calcuit6 la probabilidad de que un evento sc¢ rea-
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lizara o no de acuerdo a la situacifn que cxiste en el merca
do, en nuestro caso se determind el 80% para (P) y el 20% pa

ra (Q).

De esa manera se obtuvo el tamafio de la muestra, dando-

un total de 334 entrevistas.

Para determinar las caracteristicas de la muestra, se -
escogié el método probabilistico o al azar, el cual consiste
en que todos los elementos que constituyen la muestra tengan

oportunidad de formar parte de ella,
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CUESTIONARTIO

SEXO: A () FEMENINO B () MASCULINO
EDAD : ANOS ESTADO CIVIL
ESCOLARIDAD:

A () SECUNDARIA

B ( ) ESTUDIOS COMERCIALES

C () PREPARATORIA O VOCACIONAL

D ( ) PROFESIONAL

E ( ) OTROS ESTUDIOS

Tiempo que

o 0O W o>

et e et s

laboré en la Institucién anterior:

DE O A 6 MESES

DE 6 A 12 MESES

DE 1 ARO A 1 ARO Y MEDIO
DE 2 ANOS EN ADELANTE

NGmero de promociones que tuvo en el tiempo que labor6 -
en la Institucibn,

A

m o 0=

(

e e e e s

NINGUNA

UNA

DOS

TRES

MAS DE TRES
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(Culinto tiempo permanecié en el Gltimo puesto?

A ( ) DE O A 6 MESES

B ( ) DE 6 A 12 MESES

C ( ) DE 1 ARO A 1 ARO Y MEDIO
D () DE 1 ANO Y MEDIO A 2 ANOS
E ( ) DE 2 ARQOS EN ADELANTE

{Cudl fué el Gltimo puesto que desempefi6 en la Institu--
cién anterior y qué sueldo percibia?

ULTIMO PUESTO
SUELDO $

5,- ¢(Trabaja actualmente?

A () sI
B ( ) NO

Si la respuesta os afirmativa pase a la siguiente pregun
ta,

(Cuil es el puesto que desempefia actualmente y qué suel-
do percibe?

PUESTO ACTUAL

SUELDO $

{Cudl fué@ la causa principal por la que dej6é la Institu-
cién anterior?




10.-

11.-

H2

dCufiles Tueron los tres satisluctores quo tuvo on su G-

timo puesto en lu Instltuclén antorvior?

(Cémo fue la actitud de su jefe anterior con relacidn a-
sus empleados?

A

(

)

DABA ORDENES Y VERIFICABA QUE SE CUMPLIERAN-
SIN ACEPTAR OPINIONES.

DABA ORDENES Y PEDIA OPINIONES SIN TOMARLAS-
EN CUENTA,

DABA ORDENES Y TOMABA DECTSIONLS CONSIDERAN-
DO LA OPINION DE LOS DEMAS.

NO LE INTERESABA EL TRABAJO QUL REALIZABAN -
SUS EMPLEADOS,

(Como fueron las relaciones con sus compafieros de traba-

jo?

A

B
C
D

e S

MUY UNIDOS

BUENAS

MALAS PERO TOLERABLES
NO EXISTIA COMPANRERISMO

Considera que el trabajo que desempefié fue:

[ I @ T =~

LTSN TN N

et N Nt

LA MAYOR PARTE DEL TIEMPO DESCANSADO
ALGUNAS VECES DESCANSADO

CASI NO TENTA TTEMPO PARA DESCANSAR
NO FUE DESCANSADO EN NINGUN MOMENTO
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13.-

14, -

15.-

160-
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(E1 trabajo que desempefi6 fué importante para el desarro
1lo de la Instituci6n?

A ( ) sI
B ( ) No

Las funciones que realizd fueron importantes para:

A ( ) SU DESARROLLO O REALIZACION PERSONAL
B ( )  ALCANZAR UN PUESTO SUPERIOR

C ( ) PASAR EL TIEMPO

D ( ) SOBREVIVIR

¢De haber continuado en la Institucidn, qué puesto le hu
biera gustado ocupar?

A CORTO PLAZO

A LARGO PLAZO

Los ascensos y promociones que se dan en la Institucién-
en que labord son:

A () ADECUADOS.
B ( ) INADECUADOS.

El sueldo que percibid en su Gltimo empleo, de acuerdo a
las funciones que desempefi6 fue:

( )  SUPERIOR
( )  ADECUADO
( ) INFERIOR

= >

c
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18.-

200"
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La capacitacidn que usted recibib fué:

ADECUADA A LAS FUNCIONES QUE DESEMPERABA
PARA OCUPAR UN PUESTO DE MAYOR JERARQUIA
INADECUADA A LAS FUNCIONES DEL PUESTO
NULA (NO RECIBIO CAPACITACION).

o 0w >
N N N S
AV N B T e g

¢(Conocidé el Reglamento Interior de Trabajo de la Insti
tucidén donde laboré?

A ( ) SI
B ( ) NO

¢El horario de trabajo se adecuaba a sus otras activi-
dades?

A ( ) TOTALMENTE
B ) FRECUENTEMENTE
c ( ) OCASIONALMENTE
D ( )

NO SE ADECUABA

¢Cuindo necesité las prestaciones a las que tenia dere
cho se las concedieron?

A () SI
B () NO
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OBJETIVOS DE LAS PREGUNTAS

SEXO.

Resulta importante determinar el sexo que tiene mayor -
incidencia en las renuncias que se presentan voluntariamen--

te.

EDAD.

Es indispensable contar con la informacién referente a -
la edad del personal, ya que se considera que las personas j&
venes son las que presentan un alto indice de rotacidn de per

sonal.

ESTADO CIVIL,

El estado civil influye en forma directa en la responsa-
bilidad que tenga ol individuo, por lo que se presume que las
personas casadas tiende.n a permanecer més tiempo en una insti

tucibn.

ESCOLARIDAD.

El objetivo de esta pregunta es determinar:
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- Incompatibilidad entre los estudios que se realiza--
ron o realizan y la funcién que so desempefia en la -

organizacién,

- Detectar si el nivel de escolaridad bajo, va en pro-
porcidén directa en la disminucién de 1la rotacibén de

personal,

TIEMPO -QUE LABORO EN LA INSTITUCION ANTERIOR.

Este dato indica el tiempo y nivel de adaptacién de la -
persona al puesto que desempefi6 y a la identificaci6én con los
objetivos de la institucibén. Lo que posiblemente no se ha de

tectado en el proceso de seleccibén de personal.

NUMERO DE PROMOCIONES QUE TUVO EN EL TIEMPO QUE LABORO
EN LA INSTITUCION,

Con las respuestas a esta pregunta se trata de determi--
nar el reconocimiento por parte de la Institucién hacia el --
trabajo que desempefian los empleados, ya que al aumentayr el -
nGmero de promociones, aumenta el grado de satisfaccibn y dis

minuye la rotaci6n de personal,

CUANTO TIEMPO PERMANECIO EN EL ULTIMO PUESTO.

Determinar la proyeccifén que ha tenido el empleado den--

tro de la empresa oS importante, pues se considera que la lar
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ga permanencia en un puesto provoca la apatia del personal y

consecuentemente la rotacién del mismo.

CUAL FUE EL ULTIMO PUESTO QUE DESEMPERO EN LA INSTITU-
CION ANTERIOR Y QUE SUELDO PERCIBIO,

En el nivel operativo existen diferentes puestos y es -
aqui donde se verd en cual de estos se presenta el mayor ni-

mero de casos.

CUAL ES EL PUESTO QUE DESEMPENA ACTUALMENTE Y QUE SUEL-
DO PERCIBE. | |

Por lo general, cuando se busca un cambio es para mejo-
rar. En esta pregunta ademds de comprobar lo anterior, ser-
vira para detectar si continia en el mismo giro (Bancario), -
si se fué al sector pfiblico, sector privado, o si trabaja --

por su cuenta.

CUAL FUE LA CAUSA PRINCIPAL POR LA QUE DEJO LA INSTITU-
CION ANTERIOR,

Quienes presentan su renuncia voluntaria rara vez expo-
nen la verdadera causa de su decisién. Por tal motivo esta-
pregunta, que es una de las mds importantes en la presente -
investigacién, permitird identificar la o las verdaderas ra-

zones que provocaron su separacibn.
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CUALLES FUERRON LOS TRES SATISFACTORES QUE TUVO EN SU UL-

TIMO PUESTO EN LA TNSTITUCION ANTERTOR,

Conocer los clementos que le agradan al personal de la-
institucién, resulta importante con el objcto de mantenerlos
e incrementarlos, pues con esto se espera disminuir el fIndi-
ce de rotacibn de personal,

COMO FUE LA ACTITUD DE SU JEFE ANTERIOR CON RELACION A-

SUS EMPLEADOS,

Con esta pregunta sc va a detectar el tipo de liderazgo
que predomina en la Institucién, ya que éste, es un factor -
determinante en la rotacibn de personal en cuanto a su incre
mento o disminucién,

COMO FUERON LAS RELACIONES CON SUS COMPANEROS DE TRABA-

JO.

Las relacioncs con sus compafieros forman parte del am--
biente de trabajo, y es de ecsperarse que si son satisfacto--
rias, los empleados tiendan a una mayor permanencia en la --

Instituci®n.

CONSIDERA QUE EL TRABAJO QUE DESEMPERO FUE.

Esta pregunta tiene por objeto el determinar lds cargas
de trabajo, pues si &sta resulta excesiva hard que aumente -
la presibn del empleado, lo cual va en detrimento de la efi-

ciencia del mismo,
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EL TRABAJO QUE DESEMPENO FUE IMPORTANTE PARA EL DESARRO
LLO DE LA INSTITUCION,
Permite conocer el significado que le dan al trabajo --
los emplcados en el nivel operativo, asf como el grado de --

identificacién de los objetivos de la cmpresa.

LAS FUNCIONES QUE REALIZO FUERON IMPORTANTES PARA,

Ll propbsito de este reactivo es el detectar en qué gra
do identifica las funciones que desempefian con sus objetivos
personales,

DE HABLR CONTINUADO CON LA INSTITUCION QUE PUESTO LE HU

BIERA GUSTADO OCUPAR,

En esta pregunta se denotar® la perspectiva de desarro-
1lo personal a la que aspiraba ¢l emplcado en diferentes pe-
rfodos de tiempo dentro de la organizacibn.

LOS ASCENSOS Y PROMOCIONES QUE SE DAN EN LA INSTITUCION

EN QUE LABORO SON.

lis importante conocer cbmo perciben los empleados las -
politicas de la empresa para otorgar un ascenso o promocidn,
ya que por lo general la serie de registros que se llevan co
mo la calificacién del desempefio para determinar si una per;
sona puede ser promovida o no, la desconocen los empleados,

EL SUELDO QUE PERCIBIO EN SU ULTIMO EMPLEO, DE ACUERDO-

A LAS FUNCIONES QUE DESEMPERO FUE.

Se trata dc conocer el punto de vista del empleado en -

cusnto a la remuncracibn econbmica que percibib en base a --
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las funciones que desempefluba,  Ademfs de proporcionar una
idea global del punto en donde se encuentra la institucibn -

en ¢l mercado de trabajo, con respecto a los salarios,

LA CAPACITACION QUE USTED RECIBIO FUE.

La organizacibn tiene como obligacibn el capacitar a --
sus empleados y en esta pregunta se trata de ver en qué gra-
do y con qué cficacia se ha cumplido con dicha obligaciébn,

CONOCIO EL REGLAMENTO INTERIOR DE TRABAJO DE LA INSTITU

CTON DONDE LABORO,

La finalidad es discernir hasta qué punto el personal -
de este nivel tuvo conocimiento de sus derechos y obligacio-
nes, & los que estaba sujeto.

SESHORARIO DE TRABAJO SE ADECUABA A SUS OTRAS ACTIVIDA-

Por lo general el horario de trabajo es de tomarse muy-
en cuenta por parte de los empleados, para ver si es compati
"ble con otras actividades. El horario de trabajo es determi
nante para la permanencia o separacidn del cmpleado.

CUANDO NECESITO LAS PRESTACIONES A LAS QUE TENIA DERE--

CHO SE LAS CONCEDIERON,

Algunas organizaciones otorgan prestaciones considera--
bles, lo cual favorece a que el personal, por este motivo, -
permanczca mis tiempo prestando sus servicios a la empresa,-
siempre y cuando sean otorgadas con oportunidad y por medio-

de csta pregunta conoceremos la anterior,
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ANALISIS DE LA INFORMACION OBTENIDA

a.l,

a, 11l

SEXO,
De los cuestionarios aplicados se observé que el 614 -
comprende al sexo femenino y el 39% restante al masculi

no,

ESTADO CIVIL.
Se detect6 que el 70% de las personas entrevistadas son

solteras y el 30% restante corresponde a personas casa-

das,

. EDAD.

Los porcentajes que arrojaron los cuestionarios en rela
cibn a las cdades, fucron los siguicntes:

de 18 a 25 ufios el 85%

de 26 a 33 afios el 9%

de 34 a 41 afios el 4% y

de 42 a 50 afios el 2%

ESCOLARIDAD.

Con respecto a la escolaridad del grupo entrevistado,

se encontrd que el porcentaje mfAs elevado corresponde

al nivel de preparatoria y/o vocacionul, sicendo &ste
del 58%, mientras que el nivel profesional alcanz6 un

23%,
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Por otra parte, los estudios comerciales y secundaria -

tuvieron un porcentaje del 17% y 2% respectivamente,

JTTIEMPO QUE LABORO EN LA INSTITUCION ANTERIOR?
Los resultados obtenidos en cuanto a la permanencia den

tro de la Institucibn fueron:

De 0 a 0 meses 30%
De 7 a 12 meses 28%
De 13 a 18 meses 18%
De 19 a 24 meses 9%
De 25 meses en adelante 9%

¢NUMERO DE PROMOCIONES QUE TUVO EN EL TIEMPO QUE LABORO
EN LA INSTITUCION?

Se observd que un 40% de las personas encuestadas no tu
vieron ninguna promocibn, el 35% se les promovié una --
vez; al 5% dos veces; al 12% tres veces y al 8% restan-

te fuc promovido cuatro ocasiones o mis,

(CUANTO TIEMPO PERMANECIO EN EL ULTIMO PUESTO?

De las personas que respondieron al cuestionario el 70%
reportd haber permanecido un perfodo que se comprende -
entre 0 y 6 meses en su Gltimo puesto; un 23% de 7 a 12
meses; de 13 a 18 meses no se registrd porcentaje, mien
tras que el 5% permaneci6é de 19 a 24 meses y, por Glti-

mo, un 2% de 25 meses en adelante,
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a. 4= (ULTIMO PUESTO QUE DESEMPENO EN LA INSTITUCION ANTE- -

RIOR?

De los Gltimos puestos desempefiados a nivel operativo -

s¢ cncontrd 1a siguiente distribucibn:

25%
21%
144
14%
7%
7%
7%
3%
A

cajero principiante
cajero mixto

cajero principal
auxiliar de mostrador
polivalente
secretarias

mostrador m@ltiple
controlista

auxiliar administrativo

4SUELDO EN EL ULTIMO PULSTO?

En cuanto al sueldo en el Gltimo puesto tenemos que:

14%
13%
55%
18%

percibfa de § 9,000.00 a § 11,000.00
" " 11,001.00 a  13,000,00
" " 13,001.00 a  15,000,00
" " 15,001.00 2 17,000.00

¢TRABAJA ACTUALMENTE?

Se detectd que el 47% de las personas cuentan actualmen

te con un nuevo empleo, mientras que el 53% ya no perte

necen a la poblacibn econb6micamente activa,.

De las personuns quc se encuentran trabajando, el 52% si
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gue cn ¢l sector bhancario y ¢l 48% restante en otro gi-
ro,

a. 0= GCUAL FUE LA CAUSA PRINCIPAL POIL LA QUE DEIO LA INSTTTU
CION?
Dentro de las principales causas de renuncia, que mani-

festaron los entrevistados, sc encuentran las siguien--

tes:

Sueldo bajo 27%
Ejercer profesibn 3%
Problemas personales 9%
Atender negocio propio 1%
Horario inadecuado 11%
falta de proyeccifn 9%
Continuar estudios 17%
Matrimonio 20%
Cambio dc domicilio 3%

a, 7.- (CUALES FUERON LOS TRES SATISFACTORES QUE TUVO EN SU UL
TIMO PUESTO. EN LA INSTITUCION ANTERIOR?

Respecto a los satisfactores expuestos por los entrevis

tados, se detectaron los que a continuacibn se detallan:

Promociones recibidas 6%
Buena relacibn con su jefe 6%
Relacibén amistosa con sus compafieros 20%

Prestaciones altas 6%
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Tratar con el pfliblico 11%
Ning@n satisfactor 19%
Sueldo adecuado 8%
Ambientc de¢ trabajo grato 14%
llorario conveniente 5%
Capacitacifn recibida 2%

Importancia del puesto desempefiado

(responsabilidad) 3%

¢COMO FUE LA ACTITUD DE SU JEFE ANTERIOR CON RELACION A
SUS EMPLEADOS?

La apreciacibn que tuvieron los individuos en relacibn-

la actitud de su jefe hacia sus empleados fué:

Daba 6rdenes y verificaba que se cumplieran sin aceptar
opiniones 19%; cl 30% respondié que daba 6rdenes y pe-
dfa opiniones, sin tomarlas en cuenta; por otro lado el
42%, que es el porcentaje mls clevado, contest6 que da-
ba 6rdenes y tomaba decisiones considerando la opinidn-
de los demis y, por Gltimo, el 9% dijo que a su jefe no
le interesaba el trabajo que realizaban sus empleados,

389M0 FUERON LAS RELACIONES CON SUS COMPAREROS DE TRABA
E1 24% de la muestra contestd que ¢l grupo de trabajo -
al cual pertcnecia se mantenia muy unido, el 62% consi-
der8 que sus relaciones interpersonales fueron buenas,

el 7% respondib que sus relaciones eran malas pero tole
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rables y el mismo porcentaje afirmbé que no existia com-

pafierismo,

JCONSIDERA QUE EL TRABAJO QUL DESEMPENO FUE?

El 5% contest8 que la mayor parte del tiempo su trabajo
resulté descansado, el 32% algunas veces descansado; cl
49%, casi nunca tenfa tiempo para descansar y el 14% --
afirmé quec su trabajo no fué descansado en ningln momen
to.

&EL TRABAJO QUE DESEMPENO FUE IMPORTANTE PARA LA INSTI-
TUCION?

El 83% declaré que su trabajo fué importante para el de

sarrollo de la institucibn y s6lo el 17% afirmé lo con-

trario,

JLAS BFUNCIONES QUE REALIZO FUERON IMPORTANTES PARA?
De las personas encuestadas, ¢l 22% consideraron que --
las funciones desempefiadas fueron importantes para su -

desarrollo o realizacibn personal.,

El1 51% las considerd importantes para alcanzar un pues-

to superior,
E1 17% las consider6 como pasatiempo,

El 10% como medio pard sobrevivir,
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a,13.- (DE HABER CONTINUADO EN LA INSTITUCION QUE PUESTO LE HU
BIERA GUSTADO OCUPAR?

De los sujetos entrevistados, contestaron que, de haber
seguido laborando, les hubiera gustado ocupar puestos--

en los siguientes niveles a corto plazo:

24% Nivel operativo
43% Nivel de Gerencia media
14% Nivel Gerencia y

199 No contestd

Y a largo plazo las quc se mencionan a continuacién:

13% _ Nivel operativo

33% Nivel Gercncia Media
35% Nivel Gerencia

3% Nivel Alta ferencia

7% Nivel de Direccién
19% No contest6

a,14,- LLOS ASCENSOS Y PROMOCIONES QUE SE DAN EN LA INSTITU- -
CION EN QUL LABORO SON?
1 72% consideraron los ascensos y promociones como ade--
cuados y el 28% restantc opin6 lo contrario,

a,15.,- (EL SUELDO QUE PERCIBIO EN SU ULTIMO EMPLEO, DE - -
ACUERDO A LLAS FUNCIONES QUE DESEMPERO FUE?
54% Estimb6 que era inferior

46% Estim6é que era adecuado
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De las personas entrevistadas ninguna considerd que cl-

sueldo era superior,

JLA CAPACITACION QUE USTED RECIBIO FUL?

La capacitacifn recibida la percibiecron de la siguiente
forma:

79% La consider6 adecuada a las funciones desempefiadas,
7% La consider® adecuada para ocupar un puesto de ma-

yor jerarquia,

7% La considerd inadecuada a las funciones del puesto,
7% No recihib capacitacidn,

JCONOCTO EL REGLAMENTO INTERTOR DE TRABAJO EN LA INSTI-

TUCION DONDE LABORO?

Del conocimicnto del Reglamento Interior de Trabajo se-
tiene que:

89% Si lo conocib

113 No lo conocib

gEEQHORARIO DE TRABAJO SE ADECUABA A SUS OTRAS ACTIVIDA

26% El horario se adecuaba totalmente a sus otras acti
vidades,

32% Frecuentemente sc adecuaba el horario a sus otras-
actividades.

17% Lo considera que ocasionalmente el horario se ade-

cuaba a sus otras actividades, y
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25% No se adccuaba a sus demls actividades.

a,19.~- (CUANDO NECESITO LAS PRESTACIONES A LAS QUE TENIA DERE-
CHO SE LAS CONCEDITERON?

En relacidn con el otorgamiento de las prestaciones:

72% Contestd en forma afirmativa

28% Respondi6é que no se les otorgaron.
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INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS.

i.I. SEXO.

El sexo femenino fué el que registrd el mayor nfimero de
casos, Por tal motivo las mujeres tienen una permanencia --

mis corta en este nivel dentro dé la Institucibn,

i,IT.ESTADO CIVIL.

Los solteros al tener menos compromisos, tienden a bus
car mejores oportunidades en diversos mercados de trabajo,-
por esta razbén reportan un indice mds alto de rotaciérn en re

lacién de las personas casadas.

i,III.Se encontrd una relacidn directa entre el sexo y el es
tado civil. En virtud de que el sexo femenino representado
por un 614 atribuyé en un 20% ol matrimonio como causa de su

retirvo,

i.IV.EDAD,.

El personal de corta edad presenta menos estabilidad en
cuanto a los objetivos que se ha trazado, ya que cuenta con-
amplia gama de alternativas y siempre buscarf aquélla que le

atraiga mis, por la inquietud propia de su edad.
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i.V, LESCOLARIDAD.

La mayor parte de la muestra se encuentra realizando es
tudios a nivel medio superior y superior. Sin embargo un pe
quefio porcentaje realiza estudios afines al giro bancario,-
por lo que se considera que cl empleado utiliza a la institu
cién como un "trampolin" para costearse sus estudios, sin in

volucrarse con los objetivos de la empresa.

i.1, PERMANENCIA EN LA INSTITUCION ANTERIOR.

El mayor porcentaje, en cuanto a la permanencia dentro-
de la institucidn fué el comprendido entre 0 a 6 mesés‘y.es-
to es atriBuible a que se cuenta con personal joven que bus
ca siempre mejores oportunidades y con esto se incrementa el

indice de rotacién.

i.2. NUMERO DE PROMOCIONES.

La proyeccibn quc se tiene a este nivel, seg(n los re-
sultados obtenidos, no es la adecuada, y &sta es una razbén
valedera para que cualquier empleado al verse estancado deci

da voluntariamentc abandonar la empresa.

1,3, CUANTO TIEMPO PERMANECIO EN EL ULTIMO PUESTO.

E1l mayor porcentaje que se registrd fue de 0 a 6 meses,
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y esto nos hace pensar que al ser promovido no fué proporcio
nal cl aumento de sueldo a las funciones que desempefiaba y a

la responsabilidad que asumia con el nuevo puesto,

i.4. ULTIMO PUESTO

El puesto que arroj6 un fndice mis alto de rotacidn, --
fu¢ cl de cajero, el cual tiene fuertes cargas de trabajo.-
(Pregunta 10). Son las cxcesivas cargas de trabajo, por un-
lado, y por otro la responsabilidad de manejar dinero en -
efectivo que al conjuntarse, presionan al empleado a tal gra
do que decide abandonar su empleo,
i.5, PUESTO QUE DESEMPERA ACTUALMENTE

Como sc mencion8 en el objetivo de esta preguntu,‘por -
lo general un cambio es para mcjorar y en cste caso no fué -
la excepcibn, ya que quienes estdn laborando cuentan con me-
jores sueldos, Es importante destacar que la mayoria de las
personas que sc encuentran laborando permanecen en el giro -
Bancario, de aqui se puede deducir que existe el "pirateo" -

cntre las empresas del giro,

1.6, CAUSAS PRINCIPALES

De las personas que egresaron de la Institucibn, el ma-
yor porcentaje lo atribuye a sueldos inferiores con rcspecto
a las funciones que desempefiaban, matrimonio y continuacibn-
de estudios, Istas causas son l6gicas y son atribuibles a -

la cdad de los entrevistados,
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1.7, SATISEACTORES

EL buen ambicnte de trabajo es el principnl satisfactor
que consideraron las personus entrevistadas, No obstante un
alto porcentaje contestf no haber tenido ningln satisfactor-

y por csta misma razén se considera la causa de salida,

i.8. COMO FUE LA ACTITUD DE SU JEFE ANTERIOR
El estilo de direccibn se considera que es el adecuado,
puesto que el porcentajc mis alto respondié que su jefe con-
taba con las caracteristicas de un lider dembcrata, Esto es-
un aspecto bueno yia que se cucenta con la participacion  de los.
subordinados, alcanzando una mAxima cficiencia.
i. 9, ggMO FUERON LAS RELACTONES CON SUS COMPAREROS DE TRABA-
Al existir un liderazpo adecuado se genera un clima or-
ganizacional que permite las bucnas reclaciones entre ¢l per-
sonal del mismo nivel y esto se comprobd a través del alto -
porcentaje que consider6 buenas las relaciones con sus compa

fileros,

i.10,CARGAS DE TRABAJO

En el nivel operativo luas cargas de trabajo son de con-
sideracibn en los dfas reguluares y excesiva en los dfas'pico',
(lunes, viernes, dfas de quincena), las cuales seglin se vif,

no son proporcionales con cl sueldo que reciben,
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i. 11, BL TRABAJO QULE DESEMPERO FUE IMPORTANTE,

Casi 1a totalidad de las personus entrevistadas demos--
traron tener conciencia del papel que desempefiaron para el -
desarrollo de 1la institucién. Sin embargo el significado --
que tenia su trabajo, a juicio de los empleados, no estaba -

acorde con ¢l sueldo que percibfan,

1,12, FUNCIONES QUE DESUMPERARON

1 personal consider6 que las funciones que realizb fue
ron importantes para alcanzar un puesto superior, pero al no
existir promociones y/o ascensos para &ste, optaron por sepa

rarse voluntariamente de la institucidn,

1,13, A CORTO PLAZO Y LARGO PLAZO

is importante el percatuarse que gran parte del personal
que sc retird de la organizacibn tenfa ambiciones de desarro
llo tanto a corto como a largo plazo, Por otro lado cabe sc
finlar que un porcentaje wenor, pero considerable no tenfa -

ninglin plan de desarrollo dentro de 1la institucidn.

Por tal motivo es razonable pensar que esta gente se re

tiraria a la primera oportunidad que se le presentara,

i.14, ASCENSOS Y PROMOCIONES
Por los resultados reflejados, aparentemente la Institu
cibn otorga ascensos y/o promociones por medios adecuados, -

Se considera que ecste factor si influye en la rotaci6n de --




personal, pero no cn forma determinante.,

i.15. SUELDO QUE PERCIRIO

De acuerdo a las funciones que se desempefian en ¢l ni--
vel operativo, el porcentajo wds elovado rospondié que el --
sueldo es inferior, no s8lo a las funciones, sino también a-
las cargas de trabajo y la responsabilidad inherente al pues

to.

i.16, CAPACITACION

En cuanto a la capacitacifn se refiere no hubo objecio-
nes por parte de los entrevistados, pues casi en su totali--
dad contestaron que fue adecuada a las funciones que desempe

fiaron,

i.17. CONOCIO EL REGLAMENTO

En base a los resultados obtenidos, se puede afirmar --
que la gran mayorfa conocfa los derechos y obligaciones a --
que estaba sujeto, Esto no implica que el conocimiento del-

reglamento impida el éxodo del personal,

i.18. HORARIO DE TRABAJO
El horario a que estéin sujetos los empleados operativos,
no es causa directa que influya en la renuncia del personal,

dado que les permite el desempeilo de otras actividades,
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i. 19, PRESTACIONES.

No obstante que son superiores las prestaciones que otor
gan las Instituciones de¢ Crédito, en comparacién a las que --
concede la Ley Federal del Trabajo, se encontrd que no fueron
determinantes para retener al personal, puesto que a la mayo-
ria de los entrevistados se¢ les otorgaron cn su oportunidad y

{inalmente se retiraron de la empresa.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

A través de la investigaci6n de campo se llegd a las si-

guientes conclusiones:

que:

La hip6tesis nGmero uno queda comprobada en virtud de -

Las cxpectativas que ticnen los individuos al ingre--
sar a la Institucién no se ven correspondidas por par
te de la empresa, y esto éc debe a que el recurso hu-
mano e¢s muy complejo en virtud de lo que para uno rg¢

sulta satisfactorios para otros no lo es.

Por lo anterior la organizacidn dcbe conocer los prin
cipales satisfactores qué motivan al personal, con el
objeto de incrementarlos o por lo menos mantenerlos, -
como pueden ser: el reconocimiento al trabajo que dgc
sempeiia, bucnas relaciones con el jefe y sus compafie-
ros, agradable ambiente de trabajo, el tener proyec-
cién dentro de la empresa, incehtivos econbmicos y se

guridad en el emplco.

En este punto de las expectativas, es fundamental es
tablecer con absoluta claridad lo que la empresa espe
ra del personal y lo que pucde ofrecerle, evitando -

con ello elucubraciones que despicrtan falsas osperan
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tas, las que por no cumplirse son causa de desaliento
que conduce con [recuencia a la renuncia o al despido,

(a, i, 1, 2, 3, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 14, 15, 17, 19%),

En cuanto a la proyeccién que se le da al personal, -
la InstiQucién debe cuidar que los ascensos y promo--
ciones se lleven a cabo en la forma mds justa y meri-
toria, para ello es conveniente recurrir a fuentes --
confiables de informacién tales como: andlisis y eva-
luacién de puestos, calificacién de méritos, listas -
de prospectos elaborados por jefes y supervisores, --
aplicacién en el trabajo de lo aprendido en cursos Qe
capacitacién, apoftncién de ideas, trato con jefes y-
compaiieros, discipling, otc. También es recomendable
actualizar con cierta frecuencia, la forma de calili-
cacibén de méritos para dar cl adecuado valor relativo
a cada concepto que se califica. (a, i, 2, 3, 8, 9, -

14, 16%).

Por lo anterior se comprueba la hip6tesis nmero uno.

Las hipbtesis uno y tres se ratifican en virtud de que:

AGn cuando la baja remuneracibén es citada con frecuen
cia, como causa para abandonar cl empleo, no dcbe con
siderarsc como principal, pucsto que ya quedd demos--
trado que en el mercado generual de trabajo, las insti

tuciones de crédito pagan sueldos adccuados, Lo ante
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rior se corrobora por cl porcentaje de emplcados que-
renuncian y estfin actualmente en otvo banco, ademis -
el personal recibe prestaciones superiores en monto a
las establecidas por la Ley Federal del Trabajo, y --
otras de naturaleza social, cultural y deportiva que-
significan un mejor nivel al que ofrecen otros cen- -

tros de trabajo.

Se debe tomar en cuenta por parte de la empresa que -
serd menor la rotacién si existe una adecuada diferen
cia en los tabuladores, de acuerdo a cargas de traba-
jo, riesgos, responsabilidades y manejo de subordina-

dos. (a. i. 4, 5, 6, 15, 19%),

Las hip6tesis dos y cinco quedan aceptadas por lo siguien_

- El hecho de contraer matrimonio es otra raz6n por la-
cual el personal fLemenino decide abandonar su empleo,

(a, i. I, II, 6, 13%),

La hip6tesis uno y cuatro se comprobaron de acuerdo a

que:

- La gente que a nivel operativo ingresa a la Institu--
cién, es joven y generalmente se encuentra cursando -
estudios de educacién media superior y superior, por

lo cual sc¢ toma muy en cuenta el horario de trabajo,-

que al sufrir 6stc alguna modificacibn, prefiere aban




La

120

donar la empresa, que verse afectado en sus estudios,
los que con frecuencia no son afines a la actividad --

bancaria,

Para minimizar la excesiva rotacidn de personal, se -
debe contar con un inventario de recursos humanos -
completo y actualizado siempre, que permita el adecua
do desurrollo del personal dentro de la organizacidn,
pues de esta manera, al ser motivado el personal a --
través de promociones, se sentird satisfecho y tendrd

una estancia mds duradera. (a. i. III, IV, 18%),

hipétesis dos queda aprobada debido a que:

Otra causa de la rotacién de personal se atribuye a -
una mala scleccibn, pudiéndose disminuir o evitar si-
se cuenta con una adecuada cartera de candidatos que-
cubran los requerimientos del puesto y de la empresa.
En el Giltimo de los casos, es preferible que se ocu-
pe la vacante en un plazo mayor, que seleccionar a -
cualquier persona, con el solo propésito de cumplir-
rdpidamente con la requisicién, en virtud de que a --
corto o mediano plazo, una malas sceleccidn redundaré-
en mayores gastos puara la empresa por todo el proce-
so que implica el ingreso y egreso do un empleado, --

(a, i, IV, 1, 5, 11, 12, 13#)

En términos generales, los programas de capacitacibn-
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a nivel operativo, son adecundos, pero cabe senalar -
que se deben wmantener  actualizados  para ir  acorde-
con los avances tecnolégicos, y sobre todo, que el
personal tenga la certeza que la capacitacién que re-
cibe, le serd Gtil al poder descmpeiiar su trabajo con
mayor cficiencia y confianza en si mismo y al contar-
con mis conocimientos podrad alcunzar ascensos y/o pro

mociones. (a, i, 2, 7, 10%),

Es importante recalcar que el estilo de supervisidn -
juega un papecl esencial en cualquier empresa, inclu--
yendo las Instituciones de Crédito, puesto que es el-
vinculo entre la organizaciébn y los emplecados. Si -
¢l supervisor puede identificur en forma adecuada las
caracteristicas de su personal y las situaciones que
se presentan, los subordinados estardn conformes con-
el desempelo de su trabajo y con la empresa donde - -

prestan sus servicios,

Es recomendable proporcionar adecuados cursos de capa
citacién a los actuales y futuros supervisores, para-
el atinado descmpefio de su coyuntural funcién, (a, i,

7, 8, 16, 17%),

Por (iltimo lograr los objetivos del empleado, la ins-
titucibén y la sociedad es lo més importante, ya que -
de lo contrario sucede que el primero busca otras or-

ganizaciones para mejorar sus condiciones de vida, la
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empresa demanda personal mds calificado para lograr -
la eficiencia descudi v la socicdad no ltegard al de-

sarrvollo que se proyecte v ose reyuiera alcanzar,

# Sc¢ utilizan las abrevisturas a.i, para anilisis e interpreta-
cién,
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