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RESUMEN
La organizacién objeto de estudio es una empresa guatemalteca, que el giro negocio
consiste en cubrir las necesidades de industrias, instituciones, organizaciones y
personas, de trasladar materias primas, linea blanca, muebles, mobiliario de oficina y
menajes de casa, a nivel nacional. El negocio se divide en dos areas especificas:
operaciones (transporte) y administrativa. Actualmente no existe un plan de accion para
reducir la rotacion de personal en el area de operaciones, esto implica atraso en el

servicio, perdida de talento valioso y provoca una mala imagen de la empresa.

El presente trabajo de graduacién se inicié con la revision bibliografica que permitié
identificar las fases necesarias para abordar la problemética: determinacion de la
necesidad de contar con un plan de accion para reducir la rotacion de personal y entre
las necesidades especificas que se pueden determinar son, mejorar el proceso de
induccion, capacitacion y algunos beneficios no econémicos, entre otros, seleccién del
método y la sugerencia de implementar el plan. Durante el diagnostico la metodologia
gue se utilizo es la investigacion transversal descriptiva. Transversal porgue se centra en
analizar cudl es el nivel de una o diversas variables en un momento determinado y
descriptiva por que se evalua la distribucion y frecuencia de un tema determinado. Se
utilizo la encuesta para la obtencién de datos y el analisis estadistico de datos por medio
de la tabulacion de los datos obtenidos. Asi mimos, los instrumentos que se utilizaron
fueron cuestionaros: al personal operativo, jefes de transporte y area de Recursos

Humanos.

Como resultado del trabajo realizado, se pudo determinar la necesidad de un plan de
accion para reducir la rotacién de personal, se llevé a cabo a través de la aplicacién de
instrumentos de acuerdo con el andlisis del area de operaciones, jefes de trasporte y
Recursos Humanos. De acuerdo con el andlisis obtenido de los instrumentos se puede
determinar que la mayor parte de personas que laboran para la empresa son mayor de
31 afios, indican que se encuentran satisfechos con su trabajo. sin embargo, en la
empresa no los capacitan, bienestar laboral y oportunidades de desarrollo. Asimismo,

gue tienen una regular relacion laboral con el jefe y que el salario es regular.



Las principales conclusiones estan determinadas por lo siguiente: se determinaron como
principales causas de rotacion de personal las siguientes: falta de capacitacion, falta de
bienestar laboral, poca oportunidad de desarrollo, regular relacion con el jefe inmediato,
regular remuneracion recibida por el trabajo y estrés laboral. Asimismo, se puede
determinar que en la empresa el tipo de retiro que se da es la renuncia voluntaria y en el
area de Recursos Humanos no realizan una entrevista de salida o desvinculacion laboral

y no cuentan con un plan de accion para reducir la rotacion de personal.



INTRODUCCION

En la actualidad las organizaciones enfocan su atencion en el personal que colabora con
ellos, de ahi la relevancia de mantener y mejorar la gestion y/o administracion del recurso
humano que es dinamico, creativo y con disposicion de aportar y trabajar en equipo para
el logro de objetivos. La administracion de Recursos Humanos es una funcion derivada
de la administracion general que la organizacion atiende profesionalmente lo relacionado
al personal y su trabajo, observando para ello los aspectos legales, administrativos y
éticos inherentes comprendidos en las fases de planeacion, ingreso, desarrollo y

separacion, asi como su enfoque es estratégico.

La rotacién de personal en general se refiere a la separacién de la persona y que
obviamente no cumplio la permanencia deseada en la organizacion, impactando en forma
negativa en la productividad. Es el resultado de la salida de algunos empleados y la
entrada de otros para sustituirlos en el trabajo. El flujo de salidas (desvinculaciones,
despidos y jubilaciones) debe compensarse con un flujo equivalente de entradas

(admisiones) de personas.

Al existir la rotacion de personal para una empresa pueden resultar las mas dificiles de
enfrentar, se trata de lo complicado que puede resultar la reposicion de los trabajadores
gue salieron, por el tiempo para ocupar esa plaza de trabajo, la nueva capacitacion el
retraso de las tareas que genere que limitan la consecucion de objetivos a corto plazo y

los altos y elevados costos que esto puede generar

La rotacion de personal incide de manera negativa en el resto de los trabajadores,
demostrando falta de compromiso en sus puestos de trabajo, descontento e
insatisfaccion laboral; la rotacion de personal es influenciada por un conjunto de aspectos

vinculados en algunos casos a una insuficiente gestion del talento humano.

Por lo tanto, el objetivo de la investigacion analizar las causas principales de la rotacion
de personal en la empresa de transporte pesado a fin de permitir al area de recursos

humanos conocer la problematica para proponer estrategias adecuadas para mejorar los



procesos de motivacion laboral, evitando de esta manera la rotacion frecuente de talento
humano; cabe sefialar que una persona nueva en la empresa requiere de induccion,

capacitacion y adaptacion para desempefiar eficientemente en su puesto de trabajo.

Para una mejor comprension del estudio, esta integrado de la siguiente forma:

El primer capitulo muestra los antecedentes historicos relacionados con a la rotacion de
personal y la forma como distintos autores nacionales e internacionales han abordado el
tema central del trabajo de graduacién, ademas cuenta con una descripcion general del

mercado en el cual se desarrolla el giro del negocio de la empresa sujeta de estudio.

El segundo capitulo contiene el marco teorico en el que se presentan los fundamentos
tedricos, concepciones, enfoques sobre la rotacion de personal y sus distintas etapas, las
cuales tendran variaciones de acuerdo con el autor que aborde el tema, las etapas
seleccionadas para el desarrollo del presente trabajo de graduacion contiene: a) rotacion
laboral; b) clasificacion de la rotacion laboral; c) factores que originan la rotacion laboral;
d) ventajas de la rotacion laboral; €) desventajas de la rotacion laboral; f) costo de la
rotacion laboral; g) influencia de la motivacion en la rotacion laboral; h) comportamiento
de la rotacion laboral; i) evaluacién de la motivacién para minimizar la rotacion laboral; j)
estrategias motivacionales de Recursos Humanos para evitar la rotacion laboral; y k)

motivacion laboral que incide en la rotacién laboral en una empresa.

En el tercer capitulo se presenta la metodologia del trabajo profesional de graduacién,
gue incluye los objetivos de la investigacion, ambito de la investigacion, método de
investigacion, alcance y tipo de estudio, técnicas de recopilacién de informacion,

instrumentos, poblacion y analisis estadistico.

En el cuarto capitulo se hace la discusiéon de los resultados obtenidos a través de la
aplicacion de los instrumentos para cada una de las diferentes fases para la creacion del

programa de capacitacion basado en la rotacion de puesto de trabajo.



Las conclusiones proporcionan una sintesis de los principales resultados obtenidos en
correlacion con los objetivos especificos del trabajo. Asi mismo las recomendaciones se

realizan hacia la empresa objeto de estudio.

La bibliografia muestra el listado de los textos y sitios que se utilizaron de consulta para
la creacion del presente trabajo, cuyo orden se muestra alfabéticamente y en forma
ascendente, los anexos mostraran los instrumentos que fueron utilizados para recabar
informacion necesaria para la creacion del programa de capacitacion basado en rotacién

de puestos de trabajo.



1. ANTECEDENTES

Los antecedentes sobre la rotacion de personal en una empresa de transporte pesado
en la ciudad de Guatemala, departamento de Guatemala, se describen a continuacion:
Guatemala cuenta con un sistema de transporte de carga que se estructura actualmente
a traves de dos ejes viales principales que conforman una T invertida: el corredor vial que
vincula los puertos del Norte — Puerto Barrios y Santo Tomas de Castilla- y Puerto Quetzal
al sur, y el corredor Pacifico que trascurre entre México y El Salvador a través de

Guatemala.

El estado de la red vial es deficiente y mas del 50% de la red vial se encontraba sin
pavimentar. El mantenimiento no es rutinario a pesar de la existencia de una unidad
ejecutora de proyectos de conservacion vial - COVIAL —y sélo el tramo Escuintla-Puerto
Quetzal se encuentra concesionado. Sin embargo, se han hecho inversiones en la CA-7

o Corredor Pacifico como parte del Proyecto Mesoamérica.

El transporte terrestre tiene mucha importancia en el comercio doméstico e interregional
(aproximadamente el 82% en importaciones en peso y 76% en exportaciones), asi como
para los segmentos internos del comercio interregional. (Martinez Rivas & Venot de
Suarez, 2016). Se puede determinar que este sector cuenta con una debilidad profunda
en las siguientes areas: la sobrecarga, mal estado de las vias terrestres y la inseguridad
en la carretera en particular cuando es una exportacion, debido a esto deben viajar en
convoy y con escolta. Asimismo, las condiciones en que los pilotos tienen que manejar
entre las que se pueden mencionar: a) fallas en los vehiculos; b) cansancio; ¢) mal estado

de las carreteras; d) las restricciones de horarios; y €) robo en las carreteras.

Derivado de lo antes mencionado “La actividad o vida en una organizacion se mantiene
por un conjunto de personas que desempefian varias actividades, cuyos objetivos
personales van alineados a los objetivos institucionales, que desempefian una labor
coordinada, mediante lineamientos y estrategias generales establecidas por una

direccidn a fin de alcanzar metas especificas de la organizacion.



“Estos objetivos personales deberan estar coordinados con los de la organizacion, lo cual
se alcanzara cuando el desempefio de las actividades les produzcan a los trabajadores
beneficios monetarios, de tiempo, de estatus, de desarrollo, intelectuales, etc., para
alcanzar sus objetivos particulares; esto quiere decir que las personas trabajan en una
organizacion mientras le sea conveniente, y cuando ya no lo es simplemente buscan otra
oportunidad de trabajo y se retiran de la organizacion; esta salida de la empresa es lo

que llamamos rotacién de personal’. (Orbe Silva , 2019)

Los objetivos de las personas, van alineados a los objetivos o metas de la empresa,
tomando en consideracion los lineamientos y la planeacion estratégica. La conducta
humana se ve afectada por una serie de factores dificiles de controlar, es por ello que el
departamento de Recursos Humanos tiene que hacer un esfuerzo constante en buscar
factores motivacionales para implementar en la organizacién, porgue una persona
motivada genera creatividad, competitividad, productividad, compromiso, estabilidad y

resultados optimos. Siendo esta una forma de evitar la rotacion de personal.

‘Los empleados deben cumplir con el criterio de rendimiento establecido por la
organizacion para garantizar la calidad de su trabajo. Para cumplir con los estandares de
organizacion, los empleados necesitan un ambiente de trabajo que les permita trabajar
libremente sin problemas que puedan impedirles realizar hasta el nivel de su maximo

potencial”.

“Diferentes factores dentro del entorno laboral, como la rotacién de personal, los salarios,
horas de trabajo, autonomia otorgada a los empleados, la estructura organizacional y la
comunicacién entre los empleados y la gerencia pueden afectar la satisfaccion laboral”.
(Umani Pérez, 2018)

Derivado de lo anterior, es necesario que el area de recursos humanos, establezca una
adecuada induccion al personal para dar a conocer la politica, cultura y valores de la
organizacion. Asi mismo, debe velar por que los manuales de funciones se encuentren
actualizados, esto con el fin de que los colaboradores tengan suficiente conocimiento de

las actividades que deben realizar segun el puesto asignado.



“La Administracion de Recursos Humanos es un proceso que se enfoca en los miembros
de una organizacion; dividiéndose en distintos subsistemas que van desde procesos para
incorporar personal, desarrollar personal y retener al talento humano”. (Taracena
Custodio, 2017)

Por lo antes mencionado se puede decir que el area de recursos humanos es la
encargada de realizar un programa de induccién al personal de recién ingreso, esto con
el objetivo de reducir la rotacién de personal en el transcurso de los primeros meses en
la organizacién. Asi, mismo debe establecer estrategias para largo plazo, tales como

calidad de supervision, las politicas de la empresa y el nivel salarial.

“La rotacién laboral es el cambio que los empleados realizan de una organizacién a otra,
con el objeto de desarrollar su carrera profesional mediante procesos de promocion o
adquisicion de nuevas experiencias que les permitan enriquecer sus conocimientos,
habilidades y potencial profesional, asi como mejorar su nivel retributivo”. (Medina,

Férnandez Herrera, Moscoso Huarca, & Vera Medina , 2016)

Es por ello que la organizacion debe trabajar en estrategias para que los empleados
puedan desarrollarse de forma profesional, mediante procesos de promocion que les
permita enriquecer su conocimiento, habilidades y potencial, esto se hace para evitar que

la persona busque otra oportunidad laboral donde tenga acceso diferente beneficios.

‘Las organizaciones de hoy son diferentes a las de ayer y seguramente presenten
diferencias aun mayores en el futuro distante, ya sea con la introduccién de tecnologias
nuevas o diferenciadas, modificando sus productos o servicios, el cambio de sus
procesos internos, o, el mas importante, y es uno de los factores a finales del siglo XX
gue mas enfrentaron las organizaciones, la satisfaccion laboral de los colaboradores, es
decir: mantener a sus trabajadores en la organizacion, ya que el abandono del trabajo
relacionados con la sensacion de insatisfaccion y asociado a otras condiciones del
ambiente, dieron como resultado una pérdida de desarrollo de la organizacion y por
consiguiente costos y falencias en la consecucién de sus objetivos”. (Medina, Férnandez

Herrera, Moscoso Huarca, & Vera Medina , 2016).



En efecto, la empresa exitosa considera al capital humano como un activo valioso, es por
€S0 gue su mayor preocupacion es afrontar un alto indice de rotacion laboral, porque esto
genera pérdida de capital humano, econdémico y que no cumpla con los objetivos o metas
lo cual afecta la imagen de la empresa. Por lo tanto, es importante tener conocimiento de

la rotacion laboral y de las causas que ocasionan este comportamiento organizacion.

“La rotacion de personal es un problema grave para las empresas debido a que se tardan
entre 4 a 5 semanas, en promedio, para encontrar a una persona capacitada y que les
inspire confianza. Generalmente las empresas brindan tres meses de prueba para
calificar y conocer el desempeiio laboral del nuevo integrante. Por lo tanto, se invierte
medio afio en promedio para que las labores tomen su curso de nueva cuenta, eso sin
contemplar que el candidato elegido no cubra el perfil y comience de nueva cuenta el

proceso de seleccion”. (Calva Aguilar, 2020)

Si bien es cierto, la alta rotacién de personal afecta negativamente la economia de la
empresa, por lo tanto, se debe tener un adecuado proceso de contratacion, esto para

evitar renuncia y/o despidos continuos.

“La rotacion de personal es un factor que afecta la salud organizacional y que ademas
trae consigo pérdidas econdmicas muy significativas para las organizaciones, por eso
para todas las empresas, es fundamental que su personal mantenga una estabilidad ya
gue esto ayudara a garantizar su nivel de competitividad, productividad y eficiencia
haciéndolas compafias mas prosperas, estas a su vez son condiciones que determinan

la existencia de la organizacién”. (Hernandez Leon, 2018)

Es importante mencionar que la rotacion de personal tiene implicaciones econdmicas y
de imagen para la empresa. Es necesario conocer las necesidades personales y
profesionales que tienen los empleados, para evitar este fendmeno porque el clima
laboral se torna tenso al faltar uno o mas trabajadores, sobre todo porque las personas

absorben momentaneamente las tareas de los elementos faltantes.

‘La correcta administracion del clima laboral es una parte fundamental de las
organizaciones en la actualidad, sin embargo, se debe retroceder un poco a los inicios

de su aparicion, misma que se dio principalmente por las constantes transformaciones y



exigencias del comportamiento individual y del comportamiento colectivo de aquellos que
conforman la organizacion, debido a lo anterior se ha obligado a los directivos encargados
de gestionar el talento humano a comprender el desenvolvimiento de su factor mas
importante, es aqui donde radica la importancia del clima laboral”. (Contreras Ibarra,
2019)

Definir clima organizacional implica tratar con un grupo de componentes que ofrecen una
visibn global de la empresa, entre los que se pueden mencionar: caracteristicas
estructurales, ambiente social, caracteristicas personales y comportamiento
organizacional. Por lo tanto, al fomentar clima laboral en la empresa se logra afiliacion,
alta productividad, baja rotacion laboral, adaptacion, innovacion, entre otros, en contraste,
un clima laboral negativo y la baja productividad.
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2. MARCO TEORICO

Rotacion Laboral

Rotacién de personal se define como: “el resultado de la salida de algunos empleados y

la entrada de otros para sustituirlos en el trabajo. El flujo de salidas (desvinculaciones,

despidos y jubilaciones) debe compensarse con un flujo equivalente de entradas

(admisiones) de personas”. Chiavenato (2008) como se cité en (Guerra Santos, 2017,

pag. 21).

“La rotacién de personal se expresa mediante una relacion porcentual entre los ingresos

y las separaciones en relacioén con el nimero promedio de integrantes de la organizacion,

en un periodo determinado. Casi siempre la rotacion se concentra en indices mensuales

0 anuales, lo que permite comparaciones para elaborar diagndésticos, y prevenir o

proporcionar alguna prediccion. (Chiavenato, 2009, pag. 116)

1.

“Desvinculacion por iniciativa del empleado; ocurre cuando un empleado decide
por motivos personales o profesionales terminar la relacion de trabajo con el
empleador. Depende de dos percepciones: nivel de insatisfaccion del empleado
con el trabajo; y el niumero de alternativas atractivas que ve fuera de la
organizacion, es decir, en el mercado laboral”. (Guerra Santos, 2017, pag. 21)

“Desvinculacion por iniciativa de la organizacion (despidos): ocurre cuando la
organizacion decide despedir empleados, sea para sustituirlos por otros mas
adecuados a sus necesidades, para corregir problemas de seleccion inadecuada
o para reducir la fuerza laboral. Los cambios efectuados en el disefio de los cargos
producen transferencias, nuevos puestos, tareas compartidas, reduccion de horas
de trabajo y despido de empleados. Para reducir el impacto de estos cambios
organizacionales, el remedio ha sido el recorte de horas extras, congelacion de
contrataciones, reduccién de la jornada de trabajo, el trabajo en casa (home office)
y, sobre todo, el reciclaje profesional a través del entrenamiento continuo e
intensivo, si el despido es indispensable, las organizaciones utilizan criterios
discutidos y negociados con los empleados o los sindicatos, para evitar problemas
de reduccion de la moral y lealtad -que afecten la productividad- minimizar posibles

acciones judiciales y ayudar a los antiguos empleados en la busqueda de puestos



semejantes en el mercado a través del outplacement”. Chiavenato (2008) como se

cito en (Guerra Santos, 2017, pag. 21)

2.2 Clasificacion de rotacion laboral
Piugervert (1998) “hace una clasificacion de las caudas por las cuales un empleado
abandona la organizacion, esta puede ser interna, externa, involuntaria o inevitable y

voluntaria”. Piugervert (1998) como se cité en (Hernandez Leon, 2018, pag. 4)

2.2.1 Rotacioén interna

“Es cuando un trabajador se ha trasladado de un puesto, taller, oficina o turno dentro de
la misma empresa. Algunos ejemplos de este tipo de rotacion son: la transferencia que
es el cambio estable a otro puesto y no supone mayor jerarquia ni salario, otro tipo son
los ascensos a diferencia del anterior este cambio si supone un mayor puesto y salario,
las promociones tienen que ver con el cambio de categoria que van acompafiados de un
incremento salarial del trabajador sin cambiar de puesto y los descensos consisten en

gue el cambio del trabajador a un puesto inferior. (Hernandez Leon, 2018, pag. 4)

2.2.2 Rotacion externa:

“Se considera cuando un empleado sale de la empresa u organizacion definitivamente y
algunas de las causas por las cuales el trabajador puede presentar su renuncia son; la
insatisfaccion econdmica, ambiente de trabajo desagradable, problemas con superiores,

factores de riesgo entre otros”. (Hernandez Leon, 2018, pag. 5)

2.2.3 Rotacion involuntaria o inevitable:
“Se presenta en los casos de invalidez, jubilacién, muerte, permiso, licencia o por que la

compafia se traslado a otro lugar”. (Hernandez Leon, 2018, pag. 5)



2.2.4 Rotacion voluntaria:
se da cuando el individuo presenta voluntariamente su renuncia como consecuencia de
numerosos factores como; la insatisfaccion econdémica, un ambiente de trabajo

desagradable, problemas con superiores, factores de riesgo, etc. (Hernandez Leon, 2018,

pag. 5).

2.3 Factores que originan la rotacién laboral

Segun manifiesta Espinoza (2013), “uno de los principales factores para que se genere
la rotacién de personal en una empresa son las oportunidades y expectativas que existen
en el ambiente externo con mejores remuneraciones salariales mismas que las personas

estan buscando alcanzar. “Espinoza (2013) como se cité en (Orbe Silva , 2019, pag. 40).

“La satisfaccion laboral depende no solo de los niveles salariales si no del significado que
el trabajador les dé a sus tareas laborales. El trabajo puede ser la causa de la felicidad y
el bienestar de una persona, o todo lo contrario”. Robbins, 2004 como se cito en (Garcia
Portillo , 2019, pag. 44).

“La satisfaccion profesional puede depender de muchos factores como congruencia con
los valores personales, grado de responsabilidad, sentido del éxito profesional, niveles
de aspiracion y grados de libertad que procura el trabajo, entre otros. Cuanto mas elevada
sea la calidad de vida profesional més satisfacciones procuraré al trabajador y se reducira
el grado de ausentismo. Existen diversos factores que inciden o afectan la satisfaccion
laboral y éstos varian segun las perspectivas de los autores, quienes enlistan diferentes
aspectos particulares a la hora de estudiar la satisfaccion laboral”. (Garcia Portillo , 2019,

pag. 44).

Por lo consiguiente es importante cuidar de algunos factores que inciden en la
satisfaccion laboral segun Fernandez-Rios (1999) son siete, los cuales se detallan a

continuacion:



1. “Retribucién econémica: es la compensaciéon que los empleados reciben a cambio
de su labor. Incluye salario y beneficios socioeconémicos que contribuyen con la
satisfaccion de las necesidades esenciales del trabajador y su familia.

2. Condiciones fisicas del entorno de trabajo: son los factores que estan presentes
en el area donde el trabajador realiza habitualmente su labor: iluminacién, nivel de
ruido, temperatura, espacio de trabajo, orden y limpieza.

3. Seguridad y estabilidad que ofrece la empresa: es la garantia que le brinda la
empresa al empleado de que éste permanezca en su puesto de trabajo.

4. Relaciones con los comparfieros de trabajo: son las Interacciones de las personas
gue tienen frecuente contacto en el seno de la organizacién con motivo del trabajo,
ya sea entre compafieros de una misma dependencia o de diferentes unidades.

5. Apoyo y respeto a los superiores: es la disposicion del personal para el
cumplimiento de las decisiones y procesos que propongan los supervisores y
gerentes de la organizacion.

6. Reconocimiento por parte de los demas: es el proceso mediante el cual otras
personas elogian al trabajador por la eficiencia y virtud que tiene para realizar su
tarea.

7. Posibilidad de desarrollo personal y profesional en el trabajo: es la probabilidad,
percibida por los trabajadores, de que en la organizacidn encontrara apoyo y
estimulo para el crecimiento personal y profesional, mediante politicas justas y

efectivas de capacitacion y de promocion.

Cada uno de estos siete aspectos contribuye con la satisfaccion laboral del trabajador,
generando en él efectos positivos sobre su motivacién y sobre su desempefio individual.
Rios (1999) como se citd en (Garcia Portillo , 2019, pag. 45).

“Es decir, el factor principal para que una persona decida abandonar el puesto de trabajo
se produce cuando encuentra una mejor oportunidad laboral en otra empresay ella pueda
sobresalir, crecer y sentir bienestar, asi como también seguridad, en la cual gane mas
dinero, y tenga mejores condiciones laborales que las anteriores”. (Orbe Silva , 2019,
pag. 40).
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2.4  Ventajas de larotacion laboral
“Cuando existe rotacion laboral y el abandono de los empleados de sus puestos de
trabajo pueden existir ventajas, dependiendo de las condiciones del mercado y del giro
del negocio de la empresa, por lo que se puede mencionar como ventajas las
siguientes:
1. Permite tener trabajadores mejor capacitados. (Mejorar los conocimientos).
2. Permite remplazar personal que no tiene un buen desempefio. (Mejor
rendimiento).
La empresa cuenta con personal mas joven. (Renovaciéon en la organizacion).
El personal nuevo devenga salarios menores. (Menores costos fijos)”. (Orbe
Silva , 2019, péag. 40)

“Cabe indicar que cuando la rotacion de personal es menor, las posibilidades de ascenso
se limitan para otros empleados que buscan crecimiento dentro de la organizacion, sin
embargo, los beneficios que trae consigo, para la empresa es la reduccion de costos
laborales (reduccion del tamafio de la Fuerza laboral), situacion de trabajos mediocres
aumento de la motivacion Escudero”, (2016), como se cité en (Orbe Silva , 2019, péag.
41).

Asi mismo, se pueden mencionar las siguientes ventajas: a) mejora de clima laboral; b)
reduccion de enfermedades y accidentes laborales; c¢) Incursibn de nuevos elementos
con menores formas de trabajo para un mejor desarrollo y productividad laboral; y d)

reducir costos y equilibrar la economia de la empresa.

2.5 Desventajas de larotacion laboral

“Al existir la rotacion de personal para una empresa pueden resultar las mas dificiles de
enfrentar, se trata de lo complicado que puede resultar la reposicion de los trabajadores
gue salieron, por el tiempo para ocupar esa plaza de trabajo, la nueva capacitacion el

retraso de las tareas que genere que limitan la consecucion de objetivos a corto plazo y
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los altos y elevados costos que esto puede generar”. Newstron (2021), como se citd en
(Orbe Silva , 2019, pag. 41).

“Otra desventaja que puede generar la rotacion de personal es que la imagen de la
empresa pueda verse afectada, el ambiente laboral pierde armonia, y los comparieros de
trabajo se desmotivan; la salida del personal puede causar una posibilidad de divulgacion
de informacién, y la organizacion pierda credibilidad y sea vista como una mala

percepcion”. (Orbe Silva , 2019, pag. 41).

Asi mismo, se pueden mencionar perdida de personal esencial, disminucion en la
productividad de la empresa e incremento en los costos de reemplazo desde

reclutamiento hasta la capacitacion. (Hernandez Leon, 2018).

2.6 Costo delarotacion laboral

“Uno de los problemas que afronta el ejecutivo de recursos humanos en una economia
competitiva es saber en qué medida vale la pena, por ejemplo, perder recursos humanos
y mantener una politica salarial relativamente conservadora y “barata”. Muchas veces,
puede resultar mucho mas costoso el flujo continuo de recursos humanos a través de una
elevada rotacion de personal para mantener una politica salarial respectiva. Por tanto,
debe evaluarse la alternativa menos costosa. (Guerra Santos, 2017, pag. 22) “saber
hasta qué nivel de rotacion de personal puede llegar una organizacion, sin verse muy
afectada, es un problema que cada organizacion debe evaluar segun sus propios calculos
y sus intereses basicos”. Chiavenato (209) como se cité en (Guerra Santos, 2017, pag.
22)

En el pasado se concebia la remuneracion Unicamente como una compensacion que
recibia un trabajador por su fuerza laboral, sin embargo, actualmente los incentivos y la
participacion de utilidades constituyen enfoques de compensacion que impulsan logros
especificos. La identificacion de las personas con las organizaciones se ha ido
incrementando, permitiendo que se retenga la fuerza de trabajo productiva y evitando la
rotacion del personal que genera un alto costo para las empresas. (Hernandez Leon,
2018).



2.6.1
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“Costos primarios: son aquellos que se vinculan directamente con la salida del
personal, es decir la desvinculacion, entre los que se pueden mencionar: a) Costos
de reclutamiento y seleccion; b) costos de registro y documentacion; c) costo de

ingreso; y d) costo de desvinculaciéon”. (Taracena Custodio, 2017, pag. 13)

“Costos secundarios: dichos costos estan relacionados a las pérdidas que
representa no tener la plaza vacante, entre los que se mencionan: a) efectos de
produccion; b) efectos en la actitud del personal; c) costo extralaboral; d) costo
extra operacional; e) costo de tiempo de supervisor en la integracion; f)

entrenamiento del nuevo trabajador”. (Taracena Custodio, 2017, pag. 13)

Costos terciarios: dichos costos son efectos colaterales de la rotacion de
personal que se manifiesta en un mediano o largo plazo. Entre los cuales se
encuentra: a) costo de inversion extra; y b) Perdidas en los negocios. Miranda,

(2007) como se cit6 en (Taracena Custodio, 2017, pag. 13).

Influencia de la motivacién en rotacién laboral

Generalmente detras de una excesiva rotacion laboral se oculta la desmotivacion, el

descontento, la insatisfaccion laboral y esto a su vez esté influenciado por un conjunto de

aspectos vinculados en muchos casos a una insuficiente gestion de los Recursos

Humanos. Muy ligado a la satisfaccién esta la motivacion, pero hay que dejar claro que

no son directamente proporcionales ambas variables. La motivacion puede definirse

como la voluntad por alcanzar las metas de la organizacion condicionado por la capacidad

del esfuerzo para satisfacer alguna necesidad personal.

“La satisfaccion laboral va de la mano con la rotacion de personal y la motivacion; la

satisfaccion laboral es el bienestar que experimenta el empleado con motivo de su
trabajo, y la motivacion estad constituida por todos los factores capaces de
provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo, por lo que es

considerada como el impulso que conduce a una persona a elegir y realizar una
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accion entre aquellas alternativas que se presentan en una determinada situacion”.
Charles y Maisto (2001), como se cito en (Orbe Silva , 2019, pag. 41).

Asimismo, otra forma de motivar es por medio de la “La compensacion consiste de tres
componentes principales. La compensacion Directa comprende los sueldos u salarios,
incentivos, bonos y comisiones de los empleados. La compensacion indirecta comprende
los beneficios proporcionados por los empleadores, y la compensacién no monetaria
incluye los programas de reconocimiento a los asalariados, trabajos gratificantes, apoyo
organizacional, ambiente de trabajo y horas de trabajo flexibles para dar cabida a las
necesidades personales. Por otra parte, para un empleador, la compensacion constituye

un costo de operacion de tamafio considerable”. (Snell & Bohlender, 2013)

Con base a lo expuesto se puede sefialar que la motivacion estimula a las personas a
desarrollar eficientemente una actividad, es causa que incita a ejercer bien un trabajo
debido a que influye en el comportamiento y su estado emocional, siendo el objetivo

principal alcanzar metas planteadas para satisfaccion personal y profesional.

2.8 Comportamiento de la rotacion de personal

Anteriormente se expuso la rotacién de personal como una alternativa del desarrollo, pero
en esta situacion existe otro comportamiento que constituye uno de los factores que
preocupa a una organizaciéon: es un fenomeno relativo a la separacion de la persona que
obviamente no cubri6 la permanencia deseada y ocasionando en consecuencia impactos
negativos en lo referente a la administracion de Recursos Humanos. De acuerdo a lo
anterior, la rotacion involucra al personal que ingresa y permanece y por la otra al que se
separa, desprendiéndose de ahi la tasa de rotacion que representa un indicador
empresarial importante para obtener la tasa de rotacion que se divide en niamero de
separaciones presentadas en un periodo generalmente de un mes por cien entre el

namero total de la fuerza de trabajo.
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NUmero de separaciones

Tasa de rotacion

Numero total de la fuerza de trabajo

Al existir una situaciéon bonancible en la economia muy probablemente se presente esta
situacion, es decir, crece la rotacion por mejores ofertas econdémicas por parte de la
competencia y cuando no existe ello el comportamiento es moderado. Un hecho
detectado en nuestro pais es el que no existe forma de detener a los trabajadores mas
preparados y valiosos cuando existen condiciones que los mejoran en forma sustancial
pues es pertinente sefialar que al incrementarse la rotacion se tiene una incidencia en la
baja de productividad en general, representando una problematica seria 'y de fondo en el
campo laboral. La rotacién tiene un costo ya que implica iniciar nuevamente con las
funciones de la administracion de los Recursos Humanos. Sin embargo, no lo es todo el
aspecto de pesos y centavos sino también el tiempo que lleva la adaptacién del nuevo
elemento porque al existir rotacion es pertinente que al margen de afrontar la situacion
se proceda a analizar los casos ya que en ocasiones pueden detectarse otros factores
de influencia que orillaron a la persona a separarse, estando dentro de ellos el clima
laboral, la desatencién a la persona y posibilidades de desarrollo, asi como la seleccion
incorrecta de parte de los directivos responsables de ello por lo que no debe
subestimarse. En su momento se solicitaran las causas de ello, sobre todo si esto es

reincidente, lo que no refleja una administracion sana de esta funcion. (Sotomayor, 2016).

2.9 indice de rotacion de personal
‘Para las empresas es importante contar con el conocimiento y experiencia de los
trabajadores que a lo largo del tiempo crean un vinculo con las empresas logrando

realizar sus actividades en poco tiempo y con la mayor exactitud”. (Guerra Santos, 2017).

“El calculo del indice de rotacion de personal se basa en el volumen de ingresos (entrada)
y separaciones (salida) de personal en relacién con el personal empleado o disponible
en la organizaciéon, en un lapso determinado y en términos porcentuales”. (Chiavenato,
2009, péag. 118)
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“Cuando se mide el indice de rotacién de personal para la planeacién de RH se utiliza la

ecuacion siguiente”:

) A+ D
Indice de rotacion de personal: 2 X100

PE
‘Donde:
A= Admisiones de personal en el periodo considerado (entradas).
D= Desvinculaciones de personal (tanto por iniciativa de la empresa como de los
empleados) en el periodo considerado.
PE= Promedio de empleados contratados en el periodo considerado. Se obtiene
sumando la cantidad de empleados contratados al inicio y al final del periodo, dividida
entre dos”. (Chiavenato, 2009, pag. 118).

“Este indice de rotacion de personal expresa un valor porcentual de empleados que
circulan en la organizacién en relacién con el nimero promedio de empleados. Por
ejemplo, si el indice de rotacién de personal es de 3%, eso significa que en ese periodo
la organizacion cuenta con 97% de su fuerza de trabajo. Para contar con 100%, la
organizacion necesita planear un excedente de 3% de personas para compensar las

salidas y entradas de personal”. (Chiavenato, 2009, pag. 118)

“Cuando se analizan las pérdidas de personas y sus causas, en el calculo de indice de
rotacion de personal no se consideran las admisiones (entradas), sino solo las
separaciones, ya sean por iniciativa de la organizacion o de los empleados. (Chiavenato,
2009, pag. 118).

indice de rotacion de personal: D X 100
PE

“Al ser parcial, esta ecuacion puede ocultar los resultados por no considerar el ingreso
de recursos humanos a la organizacién que modifican el volumen disponible de recursos

Humanos”. (Chiavenato, 2009, pag. 118).
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“Cuando se analizan las pérdidas de personal para verificar los motivos de las personas
para abandonar la organizacion, sélo se consideran las separaciones por iniciativa de los
empleados, y no las provocadas por la organizacion. En este caso, el indice de rotacion
de personal cubre Unicamente las separaciones por iniciativa de los empleados, lo cual
permite analizar las salidas consecuencia sélo de las actitudes y conducta del personal,
y se distinguen asi de las salidas propuestas por la organizacion”. (Chiavenato, 2009,
pag. 118).

2.10 Evaluacion de la motivacién laboral para minimizar la rotacion de personal

“Por su naturaleza, una persona es un compendio de varios sentimientos, emociones y
aspectos fisicos y no fisicos que hasta el dia de hoy no se han logrado entender ni explicar
del todo. El bienestar, placer, gusto o contenido podrian considerarse como satisfaccion
frente a una situacion o situaciones frente a alguna situacién o estado que para el resto
del mundo pasa desapercibido. Por lo tanto, la satisfaccion laboral es un componente
muy importante cuando uno realiza una actividad o labor, ya sea esta de la naturaleza
que fuera”. (Pacheco , Esquivel Laurente, Rojas Marroquin, & Zavaleta Flores , 2017,

pag. 39).

“La satisfaccion es un sentimiento y/o emocion muy personal, y esta ligada a
componentes de naturaleza muy ligada al ser humano, ya sea que esté basada en
experiencias propias o valoraciones individuales, por lo tanto, es un concepto que quiza
no se pueda medir o cuantificar con exactitud pero que indudablemente existe, debido a
la repercusién que tiene esta a nivel personal, familiar, empresarial y obviamente laboral”.

(Pacheco , Esquivel Laurente, Rojas Marroquin, & Zavaleta Flores , 2017, pag. 40).

“Es sorprendente que la satisfaccion tenga su maximo desplome entre aquellos con los
ingresos mas elevados. Una de las razones puede ser que varias empresas estan
reduciendo su tamafio en busca de elevar su productividad, lo que impone a los
trabajadores que tengan cargas laborales mas altas, esto igual que los recortes para
aguellos que sobreviven al recorte laboral. Un sondeo reciente sugiere que solo uno de

cada cuatro empleados cree que su organizacion es leal con ellos, por lo que no deberia



17

sorprender que las actitudes en el trabajo se degraden”. Gurchiek, (2006), como se cit

en (Pacheco , Esquivel Laurente, Rojas Marroquin, & Zavaleta Flores , 2017, pag. 41).

2.11 Estrategias motivacionales de Recursos Humanos para evitar la rotacién
laboral

“La gestion de recursos humanos se refiere fundamentalmente a adaptar los recursos
humanos a la estratégica y las necesidades operacionales de la organizacion y garantizar
la plena utilizacion de esos recursos. Se trata no solo de la atracciéon y el desarrollo del
nuamero y calidad de personal necesario, sino también de la seleccion y promocién de

personas con la cultura”. (Almadana Abon , 2016, pag. 140)

“La planificacién de recursos humanos determina los recursos humanos requeridos por
la organizacion para alcanzar sus objetivos estratégicos y debe ser una parte integral de
la planificacion empresarial asegurando que la organizacion tiene el nimero correcto de
personas cualificadas en los puestos adecuados en el momento adecuado. La
planificacion de recursos humanos debe tener como objetivo satisfacer la necesidad de
los grupos de actores clave involucrados en la gestion de personas”. Purcell (2003) como
se citdé en (Almadana Abon , 2016, pag. 141).

“La gestidn estratégica de recursos humanos es un proceso que implica el uso general
de estrategias de recursos humanos que deben ser integradas verticalmente con la
estrategia de negocio y horizontalmente entre si. La integracion vertical de la estrategia
de recursos humanos se presenta en dos formas: la integracion con la cultura de la
organizacion; y la integracién con la estrategia de negocio. La integracion en la estrategia
del negocio se implanta a través de su participacién en cada uno de los departamentos o
areas”. (Almadana Abon , 2016, pag. 141).

“Existe una division de estrategias para disminuir el indice de rotacion personal, entre las
gue se pueden mencionar: 1) estrategias monetarias tales como bonificaciones, politicas
salariales, compensacion variable y compensacion flexible. 2) estrategias no monetarias

como formacién, calidad de vida, plan de carrera, clima laboral, integracion familiar,
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estabilidad laboral, plan se sucesion, reconocimiento, sentido de pertenencia, gestion de

conocimientos, contraprestacion legal.” (Taracena Custodio, 2017, pag. 14)

Asimismo, Chiavenato menciona diversos tipos de recompensas Y los tipifica financieras
y no financieras. En las no financieras coloca “Oportunidades de desarrollo,
reconocimiento y autoestima, seguridad de empleo, calidad de vida en el trabajo, orgullo
por la empresa y el trabajo, promociones, libertad y autonomia en el trabajo”. Chiavenato,

(2009) como se citd en (Taracena Custodio, 2017, pag. 29)

2.12 Motivacién laboral que inciden en la rotacion laboral en una empresa

“Al ofrecer los beneficios dentro de la organizacion, se espera que los empleados se
motiven. Dentro del ambito laboral, la motivacion es definida actualmente como un
proceso que activa, orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de los individuos
hacia la realizacién de objetivos esperados. La motivacion esta directamente relacionada
con las necesidades humanas: cuando un ser humano tiene una necesidad siente la
motivacion de satisfacerla y cuando la ha conseguido generalmente deja de motivarle;
necesidades primarias de seguridad, de afecto, de autoestima, todas ellas necesarias,
muy buscadas por el ser humano y motivarles hasta alcanzarla. Ramirez, (2008), como

se citd en (Torres Flores, Arce Bonilla, & Ibarguen Mosquera , 2020).

“Las empresas deben preocuparse de investigar si sus empleados estan motivados y
satisfechos o0 no, para poder solucionar los problemas que ello conlleva. Asi mismo,
deben conocer cuéles son las razones que llevan a la desmotivacion y las consiguientes
consecuencias negativas en la empresa, para poder actuar efectivamente y que la

organizacion mejore su funcionamiento”. (Jiménez Cacho, 2017, pag. 85)

Por lo consiguiente es necesario dar a conocer algunos beneficios derivados de la

motivacion laboral en la organizacion:

2.12.1 “Satisfaccion general: Proporciona a la direccion informacion sobre como se

sienten los empleados y sobre qué departamentos, areas 0 grupos concretos



19

estan afectados positiva o negativamente. En definitiva, sirve como diagnéstico de
la situacion y de los problemas existentes”. (Jiménez Cacho, 2017, pag. 85)

2.12.2 “Comunicacion: Genera un gran flujo de comunicacion en todas las dimensiones.
Principalmente, se fomenta la comunicacion ascendente si se realiza en un
ambiente cordial y comodo”. (Jiménez Cacho, 2017, pag. 85)

2.12.3 “Necesidades de capacitacion: Facilita la deteccion de necesidades formativas
para poder efectuar planes acertados y eficaces”. (Jiménez Cacho, 2017, pag. 85)

2.12.4 “Mejora de actitudes: Mejora las actitudes de los trabajadores al permitirles
expresar su sentimiento, ademas muestra interés empresarial acerca del bienestar
de los empleados. Planificacion y seguimiento de los cambios: Cuando se trata de
cambios en politicas y planes de trabajo, es importante identificar los problemas
gue pueden surgir, evaluar las respuestas a los cambios y analizar el éxito o
fracaso de los mismos”. (Jiménez Cacho, 2017, pag. 85).

Con base al cumulo de informacion reflejada en la parte tedrica, se pudo comprender la
incidencia que tiene la motivacion en la rotacion laboral y que debe ser considerado por
la empresa, debido a que representa tiempo para ocupar la plaza de trabajo; pérdida de
credibilidad debido a que los empleados pierden la armonia y se desmotivan; se

incrementa los costos; y Se presenta retraso en las tareas.
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3. METODOLOGIA

3.1 Definicidn del problema
La rotacion de personal es un factor que afecta las empresas de manera econémica y
social. Existen muchos problemas para entender la cultura y costumbre de las personas,

lo cual se manifiesta en el comportamiento al momento que obtienen un empleo.

La rotacién de personal se refiere cuando los trabajadores ingresan y se desvinculan de
la empresa o incluso dentro de la misma se da la movilidad de trabajadores en el
transcurso del tiempo, con esto genera alto impacto en la productividad de la empresa.
Es fundamental que las personas mantengan estabilidad ya que esto ayudard a
garantizar el nivel de competitividad, productividad y eficiencia. Asimismo, hace que la

empresa sea mas atractiva para trabajar y eficiente para prestar servicios a los clientes.

En la actualidad las causas de rotacion de personal pueden ser internas y externas
provocando una inestabilidad laboral para los trabajadores y afectando la productividad

de la empresa, tomando en consideracion que el capital humano es la clave del éxito.

La empresa debe contar con estrategias para motivar a los empleados que tienen mayor
aporte y rendimiento, sin embargo, los motivos de renuncia y las oportunidades de
mejora, se encuentran fuera del alcance de recursos humanos. No obstante, hay otras

causas que si pueden ser remediadas y controladas al interior de la empresa.

Es una empresa guatemalteca, creada hace diez (10) afios, su modelo de negocio
consiste en cubrir las necesidades de industrias, instituciones, organizaciones y
personas, de trasladar mercaderias entre bodegas generales, almacenes fiscales,

aduanas, puertos, oficinas y casas particulares.

Trasladando desde materias primas, linea blanca, muebles, mobiliario de oficina y
menajes de casa. Contando para estos servicios con personal que cumple con las
siguientes caracteristicas: a) honradez; b) educacion; y c) voluntad de servir; lo que ha

permitido afio con afio crecer al ritmo y necesidades de los clientes.
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La rotacion de persona se produce entre colaboradores insatisfechos, desmotivados y
con deficiencia en su funcion laboral, buscando alternativas para dejar la empresa y
obtener un empleo nuevo, esto se ha manifestado durante los ultimos afios en la empresa
Transportes, iniciando con bajo rendimiento y renuncia del trabajador. Al mismo tiempo,
si no se adapta al ritmo de trabajo que la empresa necesita para funcionar de forma
correcta, es necesario realizar cambios internos, provocando insatisfaccion en el resto de
los trabajadores y la productividad de la empresa. Asimismo, los costos de identificar y
atraer candidatos de forma oportuna involucran diversas variables como las que implican
incluir un anuncio en algun sitio especializado, medio de comunicacién local y/o bien
contratar una empresa de outsourcing que se encargue de ello, siendo esta una opcion
mas cara. No obstante, el tiempo que un reclutador invierte en la busqueda de un
candidato idoneo, ya sea haciendo llamadas telefonicas, citas, contactarse con una
agencia outsourcing o realizar entrevistas por internet representa un costo para la

empresa.

¢, Cudles son las causas principales de la rotacion de personal en la empresa de

transporte pesado en la ciudad de Guatemala, departamento de Guatemala?

3.2 Objetivos de la Investigacion

3.2.1 Objetivo general
Analizar las causas principales de la rotacion de personal en la empresa de transporte
pesado en la ciudad de Guatemala, departamento de Guatemala.
3.2.2 Objetivos especificos
1. Evaluar las causas potenciales y reales de rotacion de personal en la empresa de
transporte pesado.
Determinar el indice de rotacion de personal en la empresa de transporte pesado.
3. Disefiar un plan de accion que permita reducir la rotacion de personal en la empresa

de transporte pesado.

3.3 Ambito de la investigacion
3.3.1 Ambito geogréfico

Departamento de Guatemala, Ciudad de Guatemala.
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3.3.2 Ambito institucional
Se realizara en una empresa de transporte pesado que se dedica el trasladando desde

materias primas, linea blanca, muebles, mobiliario de oficina y menajes de casa.

3.3.3 Ambito personal
Personal operativo: Es el personal responsable de carga, transporte y distribucion del

producto.

Jefes de transporte: Son las personas que tienen bajo su responsabilidad la verificacion
del cumplimiento de los objetivos planteados por la empresa, siendo el enlace entre el
area de Recursos Humanos y el personal operativo.

Personal de Recursos Humanos: es el encargado de gestionar los procesos relacionados

con el personal operativo de la empresa.

3.3.4 Ambito temporal
El periodo de ejecucion es de noviembre del afio dos mil veintiuno (2021) a noviembre
del dos mil veintidos (2022.

3.4 Método de investigacion
Los métodos son los criterios y procedimientos generales que guian al Trabajo

Profesional de Graduacion, en donde se abordan las técnicas e instrumentos utilizados.

3.4.1 Método cientifico

Este método permite obtener y recopilar la informacion de forma objetiva, reforzando la
validez y credibilidad de los resultados obtenidos. El enfoque es cualitativo, para el
desarrollo de la investigacion se utilizaron las tres fases del método cientifico:

Indagadora, demostrativa y expositiva.

3.4.1.1 Fase indagadora

Esta fase ha sido aplicada para el desarrollo y elaboracion del trabajo profesional de
graduacion, a través de la planificacion y recoleccion de informacion util para el

fundamento de la investigacion. Durante la etapa de planificacion se definio el problema
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a investigar el cual se dej6 plasmado en el Plan de Trabajo. La recoleccion de la
informacion se llevo a cabo durante todo el desarrollo de la investigacion, con el objeto

de ser analizada y dar respuesta al problema planteado.

3.4.1.2 Fase demostrativa

La fase demostrativa se aplicé durante la realizacion de la discusion de resultados, con
el conocimiento e informacién obtenida en la fase indagatoria, se analizo la informacion
sobre las causas principales que provocan la rotacion de personal en una empresa de

transporte pesado en la ciudad de Guatemala, Guatemala.

3.4.1.3 Fase expositiva

Esta fase se aplico durante la presentacion del informe final del Trabajo Profesional de
Graduacion ante la terna evaluadora, que se llevd a cabo en el sexto trimestre con el

curso de Trabajo Profesional de Graduacion I1.

3.5 Alcancey tipo de estudio
Este estudio responde a un caracter descriptivo, ya que permite estudiar y comprender
las causas y efectos de la constante rotacion de personal de la empresa de transporte

pesado, ubicada en la ciudad de Guatemala, departamento de Guatemala.

3.6 Técnicas de recopilacion de informacion
Las técnicas de recopilacion de informacidon que se utilizaron para la presente

investigacion fueron:

3.6.3 Encuesta
La encuesta se utiliz6 como una técnica de adquisicion de informacién relacionada con
aspectos laborales y satisfaccién del personal, mediante cuestionarios previamente
elaborados, a través de los cuales se conocié la opinién o valoracion de los pilotos, jefes

de transporte y personal de recursos humanos. Siendo la poblacion total.

3.6.4 Analisis estadistico de datos
El andlisis estadistico de datos se realizé por medio de tabulacion de frecuencia de



24

datos obtenidos en las encuestas, en el cuestionario sobre satisfaccion en el trabajo.

3.7 Instrumentos

Los instrumentos utilizados en la presente investigacion fueron:

3.7.3Cuestionario a personal operativo
Se aplicd un cuestionario sobre satisfaccion en el trabajo que permitié apreciar la manera
como los diferentes empleados de la empresa se sienten y valoran los distintos elementos
de su trabajo. Esto con el objetivo de evaluar las causas potenciales y reales de la

rotacion de personal operativo.

3.7.4Cuestionario a jefes de transporte y area de Recursos Humamos
Se aplicé un cuestionario con el objetivo de evaluar el indice de rotacion de personal y
también para determinar si en la empresa cuentan con plan de accion para reducir la

rotacion de personal de operaciones.

3.8 Poblacién

La poblacién comprende a todos los pilotos y ayudantes de la empresa de transporte
pesado ubicada en la ciudad de Guatemala, Departamento de Guatemala. La cual esta
integrada de la siguiente forma: a) 25 operativos del area de transporte; b) 4 jefes de

transporte; y c) dos personas del area de recursos humanos.

3.9 Analisis estadistico de datos
El andlisis estadistico de datos se realiz6 por medio de tabulacion de frecuencia de datos
obtenidos en las encuestas, en los cuestionarios a personal operativo y cuestionario a

jefes de transporte y area de recursos humanos.
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4. DISCUSION DE RESULTADOS
En el presente capitulo se analizan y discuten los resultados obtenidos a través de la
aplicacion de instrumentos en concordancia con cada una de las fases del proceso
seleccionado para la elaboracion del presente trabajo de graduacion: Disefio de un plan
para reducir la rotacion de personal en una empresa de transporte pesado en la ciudad

de Guatemala, departamento de Guatemala (Anexo ).

Evaluar las causas potenciales y reales de rotaciéon de personal en la empresa es el
primer paso para establecer los objetivos de acuerdo con las necesidades existentes,
seguido de determinar el indice de rotacion de personal para concluir en la necesidad de
Disefiar un plan de accion que permita reducir la rotacion de personal. El plan se sugiere

gue sea de uso por el &rea de Recursos humanos y los jefes de transporte.

4.1 Presentacion y andlisis de resultados
La obtencion de informacion, su analisis y presentacion se lleva a cabo a través de la
aplicacion de los instrumentos creados para el efecto y que cumplen con las fases antes

mencionadas para el desarrollo del presente informe.

4.2 Determinacién de necesidad de un plan de accidon para reducir la rotacion
laboral.

La determinacion de la necesidad de un plan de accion para reducir la rotacion de
personal, se llevé a cabo a través de la aplicacién de instrumentos de acuerdo con el
analisis del area de operaciones, jefes de trasporte y Recursos Humanos. De acuerdo
con el analisis obtenido de los instrumentos se puede determinar que la mayor parte de
personas que laboran para la empresa son mayor de 31 afios, indican que se encuentran
satisfechos con su trabajo. sin embargo, en la empresa no los capacitan, bienestar laboral
y oportunidades de desarrollo. Asimismo, que tienen una regular relacién laboral con el

jefe y que el salario es regular.
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El presente capitulo aborda el marco de estudio, a través de los diferentes procesos
metodolégicos de la investigacion, mediante la comprobacion, analisis y discusion de
resultados, relacionados con los objetivos especificos que se buscaron principalmente:
1. Evaluar las causas potenciales y reales de rotacion de personal en la empresa de
transporte pesado.
Determinar el indice de rotacién de personal en la empresa de transporte pesado.
3. Disefiar un plan de accién que permita reducir la rotacion de personal en la

empresa de transporte pesado.

FIGURA 1
INFORMACION OBTENIDA POR MEDIO DEL CENSO AL PERSONAL DE RECURSOS HUMANOS, JEFES
DE TRANSPORTE, PILOTOS Y AYUDANTES.
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Nota: Datos recopilados en la encuesta dirigida a Recursos Humanos, jefes de transporte, pilotos y ayudantes de la empresa de transporte pesado en
la ciudad de Guatemala, julio 2022.

En la figura 1 se puede observar la encuesta realizada a treinta y un (31) personas de la
empresa dedicada a brindar servicios de transporte pesado en la ciudad de Guatemala

departamento de Guatemala.
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Se presenta la informacién recopilada a través del trabajo de campo por medio de
encuestas aplicadas a 25 empleados del area de operaciones pilotos; 3 jefes de
transporte y 3 jefes de del area de Recursos Humanos, en donde se obtuvo informacion
con respecto a puesto de trabajo, edad, dependencia y permanencia dentro de la
empresa.

En la encuesta realizada a veinticinco (25) trabajadores del area de operaciones de la
empresa dedicada a brindar servicios de transporte pesado en la ciudad de Guatemala
departamento de Guatemala, se pudieron conocer aspectos relacionados con su
pertenencia dentro de la empresa, asi como su percepcion en cuanto a los factores que

los impulsa a tomar decisiones relacionadas con su actividad laboral.

A continuacion, se presenta la informacion recopilada a través del trabajo de campo por
medio de cuestionarios enviados de forma digital en formatos forms (es una herramienta
gue permite la generacion rapida de formularios, cuestionarios y encuestas) a veinticinco
(25) trabajadores del area de operaciones, veintitrés (23) pilotos y dos (2) ayudantes, con
el fin de obtener informacion que demuestre las causas potenciales y reales de rotacién

de personal.

FIGURA 2
DATOS GENERALES DEL PERSONAL OPERATIVO (EDAD, EDUCACION Y DEPENDENCIA FAMILIAR)
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Nota: Datos recopilados en la encuesta dirigida al personal operativo pilotos y ayudantes de la empresa de transporte pesado en la ciudad de
Guatemala, julio 2022.
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De conformidad con la figura 2, se puede establecer que el 56% de los empleados del
area operativa de la empresa tienen un rango de edad entre los 31 a 40 afos, seguido
de las edades de 41 a 50 afios con un 40%, asi mismo, se puede observar que el 44 %
de los empleados tienen un nivel académico de diversificado y con relacién a
dependencia laboral el 80% indica que de 1 a 5 personas dependen de los ingresos que

ellos obtienen en la empresa.

FIGURA 3
ANTIGUEDAD Y SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL OPERATIVO
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Nota: Datos recopilados en la encuesta dirigida al personal operativo pilotos y ayudantes de la empresa de transporte pesado en la ciudad de
Guatemala, julio 2022.

La figura anterior, muestra el tiempo que tienen de estar laborando los trabajadores del
area operativo dentro de la empresa, dicha informacién deja en evidencia que el 80% de
los trabajadores tienen menos de cinco afos de laborar en la empresa, disminuyendo su
permanencia con forme pasan los afos, hasta tener solo un 20 % con mas de 5 afios de
antigiiedad laboral. Asi mismo, se puedo observar que el 72 % de los encuestados

indican que les gusta el area donde trabajan.

De acuerdo a la encuesta realizada a jefes de transporte y Recursos Humanos, el motivo

principal por el cual los trabajadores se retiran es por renuncia por causa del estrés laboral
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seguido de falta de motivacién laboral lo cual es preocupante con respecto a los costos

que representan para la empresa.

FIGURA 4
SATISFACCION DE LOS TRABAJADORES
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Nota: Datos recopilados en la encuesta dirigida al personal operativo pilotos y ayudantes de la empresa de transporte pesado en la ciudad de
Guatemala, julio 2022.

Generalmente detrds de una excesiva rotacién laboral se oculta la desmotivacion, el
descontento, la insatisfaccion laboral y esto a su vez esté influenciado por un conjunto de
aspectos vinculados en muchos casos a una insuficiente gestion de los Recursos
Humanos. Muy ligado a la satisfaccion esta la motivacion, pero hay que dejar claro que
no son directamente proporcionales ambas variables. Por medio de la motivacién se
describen las fuerzas que actian dentro de una persona para iniciar y dirigir su

comportamiento.

Segun la informacion recopilada en la encuesta el 80% del personal responde que no les
ofrecen capacitaciones. Es importante resaltar que la capacitaciéon es una herramienta
fundamental en la empresa, es un proceso continuo de ensefianza y aprendizaje, que
tiene la finalidad de ofrecer un aumento en el desempefio, dandole al empleado las

herramientas especificas y técnicas para mejorar capacidades, habilidades y destrezas.
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Por otro lado, la oportunidad de desarrollo personal y profesional en el trabajo: es la
probabilidad, percibida por los trabajadores, de que en la organizacion encontrara apoyo
y estimulo para el crecimiento personal y profesional, mediante politicas justas y efectivas
de capacitaciéon y de promocion. Asimismo, se puede determinar que la empresa tanto
en bienestar laboral como en oportunidad de desarrollo tienen los porcentajes mas
elevados de insatisfaccién por parte de los trabajadores, debido a que estos ven

mermadas sus posibilidades de crecimiento o sus deseos profesionales.

“La informacion obtenida, comprueba la veracidad de la teoria planteada por Frederick
Herzberg al indicar que el nivel de rendimiento en las personas, varian en funcion del

nivel de satisfaccion”. (Guerra Santos, 2017)

FIGURA 5
RELACION CON EL JEFE INMEDIATO Y SATISFACCION POR LA REMUNERACION RECIBIDA POR
TRABAJO REALIZADO.
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Nota: Datos recopilados en la encuesta dirigida al personal operativo pilotos y ayudantes de la empresa de transporte pesado en la ciudad de
Guatemala, julio 2022.

Es importante que el area de Recursos Humanos tengo conocimiento de la relacion del

jefe con el subordinado, ya que esto impacta en la rotacion de personal.
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En la figura anterior se puede observar que el 20% tiene una relacion laboral excelente
con el jefe inmediato, el resto se encuentra entre una relacion buena, regular y mala; con
un 28%, 44% y 8% respectivamente. Cabe destacar que un buen jefe debe ser capaz de

distribuir muy bien las tareas que asigna a cada empleado.

Asi mismo, es importante mencionar que la remuneracion es la cantidad de dinero que
se da a un empleado como pago por un trabajo y/o servicio realizado para la empresa.
Segun los datos presentados en la figura 5 solo el 12% de los encuetados responden que
tienen una remuneracion excelente; el resto se encuentra entre buen; regular; y malo.

Siendo este el total de 88%.

FIGURA 6
CAMBIO DE TRABAJO POR UNA MEJOR OPORTUNIDAD
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Nota: Datos recopilados en la encuesta dirigida al personal operativo pilotos y ayudantes de la empresa de transporte pesado en la ciudad de
Guatemala, julio 2022.

En la figura anterior se pueden observar la forma en que los trabajadore toman la decision
de retirarse de la empresa. El 92% de los encuestados exponen que si tuvieran una mejor
oportunidad laboral cambian de trabajo. Asi mismo, al observar la insatisfaccion en un
84% que muestra el personal del area de operaciones con respecto a la mejora salarial,

no sorprende la respuesta afirmativa al consultar si se aprovecharia una mejor
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oportunidad laboral. Asi mismo, se les pregunto con relacion a si recomendaria la

empresa para laborar y el 52 % indica que si.

4.3 Resultados obtenidos de encuesta realizada a jefes de transporte y personal

del area de Recursos Humanos.

Con el fin de conocer el punto de vista de los jefes de transporte y personal del area de
Recurso Humanos con relacién a la rotacion del personal del area operativa, se realizado
una encuesta a 3 jefes de transporte y 3 del area de Recursos humanos, evidenciando
gue en la empresa se da un alto nivel de estrés laboral y un alto nivel de rotacién laboral

involuntaria.

Derivado de dicha informacién, se verifico si en la empresa se realizaba una evaluacion

de satisfaccion laboral de forma anual.

FIGURA 7
CAUSAS POTENCIALES Y REALES QUE PROVOCAN LA ROTACION DE PERSONAL
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Nota:

Datos recopilados en la encuesta dirigida a jefes de transporte y area de Recursos Humanos de la empresa de transporte pesado en la ciudad de
Guatemala, julio 2022

Cuando surgen problemas en la estabilidad laboral en una empresa que afectan el

desempenfo de la misma hay que buscar las causas fundamentales que han dado origen
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a la rotacién del personal. Generalmente detrds de la rotacion laboral involuntaria y

voluntaria, se oculta cusas que, como el estrés, la motivacion laboral e incentivos.

“La compensacion consiste de tres componentes principales. La compensacion Directa
comprende los sueldos u salarios, incentivos, bonos y comisiones de los empleados. La
compensacion indirecta comprende los beneficios proporcionados por los empleadores,
y la compensacion no monetaria incluye los programas de reconocimiento a los
asalariados, trabajos gratificantes, apoyo organizacional, ambiente de trabajo y horas de
trabajo flexibles para dar cabida a las necesidades personales. Por otra parte, para un
empleador, la compensacion constituye un costo de operacion de tamafo considerable”.
(Snell & Bohlender, 2013).

De acuerdo a los resultados obtenidos en la figura 6, se observa que el 67% de los jefes
y personal del area de Recursos Humanos afirma que el origen de la rotacion de personal
se debe al estrés, seguido por el 17% por falta de motivacion labora y finaliza con el 17%
por la faltan incentivos para los trabajadores.

Asimismo, se puede observar que la rotacion laboral que se da en la empresa en un 83%
es la involuntaria, sin embargo, al preguntar sobre los motivos de retiro del personal
operativo, los jefes de transporte y personal del area de Recursos Humanos indican que

es por renuncia personal.
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FIGURA 8
MODALIDAD DE RETIRO DEL PERSONAL OPERATIVO DE LA EMPRESA

1 100% 1 83%
0 0% 0 0% . 17%
0
a) Despido b) Renuncia c¢) Jubilacién a) Si b) No
Motivos de retiro Entrevista de retiro

Nota: Datos recopilados en la encuesta dirigida a jefes de transporte y area de Recursos Humanos de la empresa de transporte pesado en la ciudad
de Guatemala, julio 2022.

“El retiro voluntario (renuncia) en donde el trabajadore argumenta su decisién definitiva
de retirarse, siendo saludable, para asegurarse de quedar bien con su empleador, pero
es aconsejable que, aunque no se convenza de un cambio de actitud se analicen las
causas ya que indirectamente pueden ser originadas por la organizacion y que ello
ayudaria a establecer medidas preventivas”. (Sotomayor, 2016). En la figura anterior, se
observar que cien por ciento del personal operativo de la empresa, indica que la

modalidad de retiro es renuncia voluntaria.

Una entrevista de retiro, es el encuentro privado que se da entre un empleado renunciante
y un representante de la empresa, quien, en muchos casos, suele ser alguien de recursos
humanos. En esta Ultima cita, el trabajador responde una serie de preguntas relacionadas
a su paso a su paso por la empresay, en funcion a su disposicién y sinceridad, se pueden
identificar los problemas de la compafiia. Asi mismo se pudo observar que el 83% de los

encuestados indican que no se hace entrevista del porque se retiran de la empresa.
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Derivado de las respuestas obtenidas en el cuestionario dirigido al area de Recursos
Humanos, se determind que no cuentan con algun registro formal se pueda evidenciar el
porcentaje de rotacion laboral.

FIGURA 9
PLAN DE ACCION Y PROGRAMA DE ADMINISTRACION DE SALARIOS

1 83%

! 50% 50%
17%
0

a) Si b) No a)Si b) No

Plan de accién para reducir la rotacion Programa de administracién de salarios

Nota: Datos recopilados en la encuesta dirigida a jefes de transporte y area de Recursos Humanos de la empresa de transporte pesado en la ciudad
de Guatemala, julio 2022

Siendo los trabajadores de mucho valor para la empresa, se cuestiond al area de
Recursos Humanos y jefes de transporte, si cuentan con un plan de accion para reducir
la rotacion de personal y si tienen un programa de administracién de salarios. Se
determiné que el 83% indican que no hay un plan accién y con relacion al programa en

un 50% responde que si tienen, sin embargo, se debe actualizar.
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FIGURA 10
CUENTA CON MANUALES DE FUNCIONES Y PROGRAMA DE CAPACITACION

3 3
3
2
70
67% 33% 50% 50%
0
0
a) Si b) No

a) Si b) No

N

[

Manuales de procesos y procedimientos Programa de capacitacion

Nota: Datos recopilados en la encuesta dirigida a jefes de transporte y area de Recursos Humanos de la empresa de transporte pesado en la ciudad
de Guatemala, julio 2022

Es de suma importancia que los trabajadores tengan conocimiento de las funciones que
realizan en el puesto de trabajo, estas funciones se deben dar a conocer desde el ingreso
de un nuevo trabajador.

Los beneficios de proporcionar capacitacién estan plenamente sustentados ya que se
alienta el desarrollo personal, se conoce mejor el puesto, asi como sus métodos,
procedimientos y practicas, incentiva la moral en el trabajo, favorece las relaciones
internas, potencialmente crea lideres, repercute en los costos de operacion y servicio,
incrementa la comunicacion, promueve la calidad, excelencia en el trabajo y se prepara

el trabajador para una promocion.
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TABLA 1
CONSECUENCIA DE LA ROTACION DE PERSONAL

No. Descripcién

1 |El desgaste fisico y estrés

2 |En muchos casos se pierde talento valioso para la empresa, también afecta en la
productividad debido a que la falta de personal tiene relacion directamente con la
operacion.
Un alto indice de rotacion de personal,

4 |carga de trabajo extra para otros colaboradores y pérdidas de tiempo. Invertir
nuevamente en los costos que conlleva el proceso de reclutamiento.

5 | mejor remuneracion salarial y capacitaciones a los empleados

6 |Desgaste fisico y estrés

Nota: Datos recopilados en la encuesta dirigida a jefes de transporte y area de Recursos Humanos de la empresa de transporte
pesado en la ciudad de Guatemala, julio 2022

En una pregunta abierta dirigida al area de Recursos Humanos y jefes de transporte, se

indaga sobre cuales son algunas consecuencias de la rotacion de personal. En la tabla

No. 1 se dejaron detalladas.

Es importante mencionar, que la rotacién de personal es un gran problema que afecta a

las empresas en todos los tamafios, esto genera consecuencias que impactan a los

duefios, colaboradores y clientes, continuacién se pueden mencionar algunas: mala

imagen de la empresa; inadecuado ambiente laboral; altos costos econdmicos; perdida

de clientes; entre otros.
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5. CONCLUSIONES

Se determinaron como principales causas de rotacion de personal las siguientes:
falta de capacitacion, falta de bienestar laboral, poca oportunidad de desarrollo,
regular relacién con el jefe inmediato, regular remuneracion recibida por el trabajo

y estrés laboral.

En conclusion, el area de Recursos Humanos no aplica una entrevista de salida o
desvinculacion de personal, en donde el renunciante responda una serie de
preguntas relacionadas a su paso por la empresa para identificar el motivo que lo

llevo a retirarse de su puesto de trabajo.

Se determiné que en la empresa no cuentan con registros formales de rotacion de
personal, esto es tema alarmante para la empresa debido al impacto que tienen

en la productividad y eficacia a la hora de cumplir con sus metas trazadas.

Para finalizar, se pudo determinar que en la empresa el tipo de retiro que se da es
la renuncia voluntaria, de enero a agosto del 2022 no han despedido personal y
en el area de Recursos Humanos no cuentan con un plan de accion para reducir

la rotacion de personal.
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6. RECOMENDACIONES
1. Es necesario que se estructure una adecuada entrevista de salida o
desvinculacién con el fin de conocer a profundidad y mejorar las situaciones que
lleven a los pilotos a abandonar el puesto de trabajo, siendo esta una herramienta
oportuna para evidenciar las situaciones en gque se deberia actuar rapidamente
mediante estrategias de mejoramiento y asi evitar que se siga aumentando el

indice de rotacion de personal.

2. Agregar un instrumento que incluya llevar registros y controles formales por
periodos mensuales, trimestrales y/o semestrales, para obtener datos formales y

objetivos sobre la rotacién de personal.

3. El &rea de Recursos Humanos debe realizar las gestiones correspondientes para
gue se dé a conocer el plan de accién para reducir la rotacién de personal en el

area de operaciones de la empresa, presentado como propuesta.
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PRESENTACION

A continuacion, se presenta la propuesta: una entrevista de separacién o salida y un
formato de control de rotacién deseada y no deseada, dirigido al area de Recursos
Humanos de una empresa de transporte pesado ubicada en la ciudad de Guatemala,
Departamento de Guatemala, con el fin, de proporcionar herramientas de registro y

control de la rotacion laboral existente.

Esperando que estos documentos sean herramientas de apoyo para llevar un registro y
control de la rotacion laboral y que permitan realizar comparaciones para elaborar
diagndsticos, y prevenir o proporcionar alguna prediccion con relacién al personal que se
encuentra activo en la empresa. Asimismo, implementar una entrevista de separacién o
salida a personas que renuncien o sean despedidas para diagnosticar las razones por

gue los trabajadores abandonan su puesto de trabajo.

Cabe mencionar, que los mismos fueron desarrollados mediante la informacién recabada
en los cuestionarios dirigidos al area de recursos Humanos, jefes de transporte y area

operativa (pilotos y auxiliales).
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Justificacion
La rotacién de personal es el numero de trabajadores que entran y salen de la empresa
en un determinado periodo de tiempo. La rotacién de personal se expresa mediante una

relacion porcentual entre los ingresos y separaciones en relacioén con el nimero promedio

de integrantes de la organizacién, en un tiempo determinado.

Los costos relacionados con la separacion de cada empleado y la empresa. comprenden:
Costos de reclutamiento y seleccion; costos de registros y documentacién; costos de

provision; y costos de separacion; entre otros.

El instrumento técnico de registro y control de la rotacidon, es un procedimiento
administrativo, que consiste en registrar y controlar la rotacion de personal deseada y no
deseada en un determinado periodo de tiempo, esta rotacién se puede medir de forma
mensual, trimestral, semestral y/o anual. Asimismo, implementar una entrevista de
separacion o salida, a las personas que renuncian o son despedidas, para diagnosticar

las fallas y corregir las causas que provocan la rotacion de personal.

Alcance

El control de rotacion laboral es aplicable para los trabajadores de la empresa de
transporte pesado en la ciudad de Guatemala, departamento de Guatemala,
comprendido por el area de recursos humanos, jefes de transporte y area operativa.

Objetivos del control de rotacion laboral

Objetivo General

Proporcionar a la empresa instrumentos técnicos que le permita llevar el control de la

rotacion de personal deseada (despidos) y no deseada para calcular el indice de rotacion



de personal y conocer las causas mas frecuentes que provocan que los trabajadores

abandonen su puesto trabajo.

Objetivos Especificos

Proporcionar a la empresa un instrumento técnico que le permita llevar registro y
control de la rotacién deseada y no deseada.

Proporcionar un instrumento técnico, para determinar el indice de rotacion de
personal que se da en la empresa.

Conocer las causas mas frecuentes que provocan que los trabajadores abandonen

Su puesto de trabajado.

Politicas

Todo personal que renuncie de forma voluntaria debe llenar una entrevista de
desvinculacion o salida laboral.

El area de recursos Humanos debe llevar un registro y control del personal que
ingresan y salen de la empresa.

Informar a donde corresponde sobre el indice de rotacion laboral en la empresa.
Identificar las causas que provocan la rotacién de personal.

Andlisis del entorno laboral: tomar en cuenta las recomendaciones de las personas
expertas en la materia para elaborar un estudio, pero, especialmente, debes
acercarte a la gente.

Darle seguimiento a los problemas, dudas e inquietudes del personal.

Responsables

Area de recursos humanos: Seran los responsables de velar por que las personas

gue se retiren de forma voluntaria de su puesto de trabajo llenen la entrevista de salida

o desvinculacién laboral y se llevaran el registro y control de las personas que ingresen

y salgan de la empresa.



Jefe Inmediato: informar al area de recursos humanos cuando alguno de sus

colaboradores se retire del puesto de trabajo de forma voluntaria

Area de operaciones (pilotos, auxiliares y mecanico): Seran los que llenen la

entrevista de salida y desvinculacion laboral.

Recursos
1. Recursos Tecnologicos
Cantidad Descripcion
1 Computadora de escritorio o Laptop
1 impresora Multifuncional

Tener Excel instalado en la computadora

2. Recursos Humanos

Cantidad Descripcion
1 Persona encargada de imprimir, entregar y archivar la entrevista de salida
o desvinculacion laboral.
1 Un asistente de recursos humanos encargado de ingresar informacion al
formato de control de rotacion laboral.
1 Encargado de evaluar las causas y indice de rotacion laboral.

3. Recursos Econdmicos

Cantidad Descripcién Costo
1 Resma de hojas bond 80 gramos Q40.00
1 Lapicero Q 2.00




ENTREVISTA DE SEPARACION O SALIDA

Objetivo: Documentar la informacién y analizarla para tomar acciones

correctivas y mejorar las areas de oportunidad.

Nombre del empleado: Fecha de contrato:
Entrevistador: Fecha de la entrevista:
Nombre de su supervisor: Departamento:

1. ¢Correspondio el puesto a sus expectativas?

& por qué?

2. ¢Cual es su opinion franca y honesta sobre:

a) su puesto de trabajo?

b) las condiciones de trabajo?

c) la orientacién que recibio sobre su puesto?

d) la capacitacién que se proporciono?

€) su nivel de compensacion?

f) las prestaciones que se le ofrecieron?

g) el trato que usted recibié de su supervisor o gerente?

3. ¢Cudl es la principal razén que lo hace renunciar a su puesto de trabajo?

4. ¢Cbmo podria la empresa haber impedido su renuncia?

5. ¢Qué sugerencias constructivas tiene usted para contribuir al mejoramiento laboral

de la empresa?

iMuchas gracias por su tiempo y le deseamos buena suerte!
Area de Recursos Humanos.



FORMATO DE CONTROL DE ROTACION LABORAL

CONTROL DE ROTACION LABORAL DESEADA Y NO DESEADA
Empresa de transporte pesado
Periodo de octubre a diciembre del 2022
DEPARTAMENTO / PUESTO OCTUERE
N ACCIONES DE BAJA DE PERSONAL
CODIGO (GG | GD | MM | ASIST. Operaciones = = e —| Actual | Alta To‘?' TO!CI|
Despido [Renuncia [Jubilacion |Defuncion baja |Activos|
1.00.00 -
1.01.00 Jefe de Recursos Humanos 1 1
1.02.00 Asistente de Recursos Humanos 2 2
1.03.00
DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS: - - - - 3 - - 3
2.00.00
2.01.00 Jefe de operaciones 2 2
2.01.01 Pilotos 23 23
2.01.02 ayudantes 2 2
2.02.00 Jefe de mantenimiento 1 1
DEPARTAMENTO DE OPERACIONES: - - - - 28 - - 28
TOTAL PERSONAL REGISTRADO POR MES = = = = 31 = = 31
CONTROL DE ROTACION LABORAL DESEADA Y NO DESEADA
Empresa de transporte pesado
Periodo de octubre a diciembre del 2022
DEPARTAMENTO / PUESTO NOVIEMBRE
. ACCIONES DE BAJA DE PERSONAL
CODIGO |GG | GD | MM | ASIST. Operaciones = = — = Actual | Alta To‘?l To.iul
Despide |Renuncia |Jubilacién |Defuncién Baja | actives
1.00.00 - -
1.01.00 Jefe de Recursos Humanos 1 1
1.02.00 Asistente de Recursos Humanos 2 2
1.03.00 - -
DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS: = = = = 3 = = 3
2.00.00 - -
2.01.00 Jefe de operaciones 2 2
2.01.01 Pilotos - 23 23
2.01.02 ayudantes 2 2
2.02.00 Jefe de mantenimiento 1 1
DEPARTAMENTO DE OPERACIONES: - - - - 28 - - 28
TOTAL PERSONAL REGISTRADO POR MES - - - - 31 - - 31




CONTROL DE ROTACION LABORAL DESEADA Y NO DESEADA
Empresa de fransporte pesado
Periodo de octubre a diciembre del 2022

DEPARTAMENTO / PUESTO DICIEMBRE

. . ACCIONES DE BAJA DE PERSONAL Total

CODIGO (GG | GD | MM | ASIST. Operaciones = = — = Actual | Alta .| Total
Despido Renuncia |Jubilacién |Defuncién Baja

1.00.00
1.01.00 Jefe de Recursos Humanos
1.02.00 Asistente de Recursos Humanos
1.03.00

DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS:

2.00.00
2.01.00
2.01.01
2.01.02
2.02.00

lefe de operaciones
Pilotos
ayudantes

Jefe de mantenimiento

DEPARTAMENTO DE OPERACIONES:

TOTAL PERSONAL REGISTRADO POR MES




Mes

CONTROL SEMESTRAL DE ROTACION DESEADA Y NO DESEADA DEL RECURSO HUMANO
Empresa de fransporte pesado
_ Periodo de octubre a diciembre del 2022

E: Numero de
personas contratadas
durante el periodo
considerado

{mes y/o aiio)

S: Personas desvinculadas durante el
mismo periodo sin considerar jubilaciones

y/o defunciones

Bajas:
Despidos y
Renuncia

Jubilaciones y
defunciones

Total bajas

F1: Ndmero de
trabajadores
existentes al inicio del
periodo considerado

F2: Namero de
trabajadores al
final del
periodo.

indice de
Rotacion de
Personal (IRP)
%

octubre

29

29

0.86

noviembre

29

29

0.00

diciembre

29

29

0.00

#iDIv/o!

#DIV/0!

#iDIv/o!

#DIv/0!

#iDIv/o!

#DIv/0!

#DIV/0!

#iDIv/o!

#DIv/0!

Formula: IRP=E+5 / 2* 100 /PE
indice bdjo: Unindice de rotacion de personal bajo o eguivalente a 0% puede deberse a un
estancamiento de la empresa.

indice alto: Un indice alto de rotacion de personal por el contrario nos habla de un problema grave dentro
de la empresa, ya que genera para la misma elevados costos.

1.00

0.80

0.60

0.40

Porcentaje de indice

0.20

0.00

-0.20
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9. ANEXO 2

Encuesta realizada a personal operativo
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WATS

No.

DISENO DE UN PLAN PARA REDUCIR LA ROTACION
DE PERSONAL EN UNA EMPRESA DE TRANSPORTE
PESADO EN LA CIUDAD DE GUATEMALA,
DEPARTAMENTO DE GUATEMALA.

Tesis

ENCUESTA A PERSONAL OPERATIVO
El objetivo de este cuestionario es obtener informacion para conocer las causas
potenciales y reales de rotacidén de personal en la empresa. La informacion aqui escrita se
manejara de forma confidencial y exclusivamente para fines de estudio y no lo
comprometera en su desempeiio laboral, por lo que se le agradece su apoyo

Instrucciones: A continuacién, se presenta una serie de preguntas que incluye aspectos
relacionados con su trabajo, en donde se le pregunta por su grado de satisfaccion. Por
favor, marque la que considere adecuada.

1. ¢Puesto que ocupa en la empresa?
a) Piloto
b) Auxiliar

2. ¢(Le gusta el area donde labora?
a) Si
b) No

3. ¢Indique su rango de edad
a) 20 a 30 afios
b) 31 a 40 afios
c) 41 a 50 afios

4. ¢Cual es su nivel de estudio?
a) Primaria
b) Basicos
c) Diversificado
d) Otros
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¢Economicamente, cuantas personas dependen de usted?
a) Det1ab
b) Mas de 5

c) Ninguna

¢Cuantos aiios tiene de laborar para la empresa?
a) Menos de un afo

b) 1a2afos

c) 3abafios

d) Mas de 5 arios

¢Recibid capacitacion sobre su puesto de trabajo?
a) Si

b) No

c) Otros

¢ Como califica la relacion laboral con su jefe inmediato?
a. Excelente

b. Bueno
c. Regular
d. Malo

¢La empresa se preocupa por su bienestar laboral?
a) Si
b) No

c) Otros

¢ Coémo calificaria la remuneracién que percibe por el trabajo realizado?
a) Excelente

b) Bueno

c) Regular
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11. ¢En la empresa tiene oportunidad de desarrollo profesional?
a. Si
b. No

c. Oftros

12. ; Cambiaria de trabajo por un mejor salario?
a) Si
b) No
c) Oftros

13. ¢{Alguno de sus comparieros se ha retirado por mejora salarial?
a) Si
b) No
c) Oftros

14. ; Recomendaria la empresa a otros para trabajar en el area de transporte?
a) Si
b) No
c) Otros

iMuchas gracias por su colaboracién!



Anexo 2 Encuesta realizada a jefes de transporte y area de Recursos Humanos
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MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

DE PERSONAL EN UNA EMPRESA DE TRANSPORTE
PESADO EN LA CIUDAD DE GUATEMALA,
DEPARTAMENTO DE GUATEMALA.

Tesis

ENCUESTA A JEFES DE TRANSPORTE Y AREA RECURSOS HUMANOS

El objetivo de este cuestionario es obtener informacion para conocer las causas
potenciales y reales de rotacion de personal en la empresa. La informacion aqui escrita
se manejara de forma confidencial y exclusivamente para fines de estudio y no lo

comprometera en su desempefio laboral, por lo que se le agradece su apoyo

Instrucciones: A continuacién, se presenta una serie de preguntas que incluye aspectos
relacionados con su trabajo, en donde se le pregunta por su grado de satisfaccion. Por
favor, marque la que considere adecuada.

1.

¢Puesto que ocupa en la empresa?
a) Recursos Humanos

b) Jefe de transporte

¢ Qué tipo de rotacion se da en la empresa?
a) Involuntaria

b) Voluntaria

c) Otros

¢Qué factores son los originan la rotacién del personal?
a) Estrés laboral

b) Motivacion laboral

c) Incentivos

d) Otros

¢ Cudles son las consecuencias de la rotacion de personal en la empresa?
¢, Cuales son los motivos de retiro del personal?

a) Despido

b) Renuncia



¢) Jubilacion

10.
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d) Otros

.Realiza entrevista de retiro del personal de la empresa?
a) Si

b) No

c) Otros

¢En la empresa existe un plan de accién para reducir la rotacion de
personal?

a) Si

b) No

c) Otros

¢Cuentan con un programa de administracion de salario que compense a los
empleados?

a) Si

b} No

c) Oftros

. ¢En el departamento de transporte cuentan con manuales de

procesos y procedimientos?
a. Si

b. No

c. Otros

¢El area de transporte cuenta con un programa de capacitacion para el
personal?

a) Si

b) No

c) Otro

iMuchas gracias por su colaboracién!



73

10.INDICE DE TABLAS

TABLA 1 CONSECUENCIA DE LA ROTACION DE PERSONAL ...cvuiittiieteertneesineesneesnneesneesnneesnaes 37

11.INDICE DE FIGURAS

FIGURA 1 INFORMACION OBTENIDA POR MEDIO DEL CENSO AL PERSONAL DE RECURSOS HUMANOS,
JEFES DE TRANSPORTE, PILOTOS Y AYUDANTES. ..cccuiiiiiiiii e 26

FIGURA 2 DATOS GENERALES DEL PERSONAL OPERATIVO (EDAD, EDUCACION Y DEPENDENCIA

FAMILIAR) ...t eutesttenteetesteesteeseeseeesaeessesseesseessesseesseensesssesseensesssesseensesnsesseensesnsesssessesnsesneessesnsenenns 27
FIGURA 3 ANTIGUEDAD Y SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL OPERATIVO.....cccourereeienereenenes 28
FIGURA 4 CAPACITACION, BIENESTAR LABORAL Y OPORTUNIDAD DE DESARROLLO .....cccccevveruennene 29

FIGURA 5 RELACION CON EL JEFE INMEDIATO Y SATISFACCION POR LA REMUNERACION RECIBIDA

POR TRABAJO REALIZADO. c..iiiiiiiiiiiiiii e e e e a e aas 30
FIGURA 6 FACTORES QUE INFLUYEN PARA QUE LAS PERSONES CAMBIEN DE TRABAJO ..........c....... 31
FIGURA 7 CAUSAS POTENCIALES Y REALES QUE PROVOCAN LA ROTACION DE PERSONAL.............. 32
FIGURA 8 MODALIDAD DE RETIRO DEL PERSONAL OPERATIVO DE LA EMPRESA.......cttttieeeeeriineeeen. 34
FIGURA 9 PLAN DE ACCION Y PROGRAMA DE ADMINISTRACION DE SALARIOS ......cceeevveeerreesreeennnes 35

FIGURA 10 TIENEN PROGRAMA DE CAPACITACION, MANUAL DE PROCESOS Y PROCEDIMIENTOS

PARA EL PERSONAL OPERATIVO. c.euuiiiiiiiiiiiii it naa e 36



