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INTRODUCCION

En nuestro pafa. actualmente la Rotacion de Personal es un tema -
dificil y complejo, ya que no se le ha dado ta importancia debida

para despertar gran interés dentro de toda Empresa.

Por lo antes expuesto, me permito establecer algunas de las cau
sas que inftuyen dentro de la Rotacion de Personal, las cuales be
neficiarin ampliamente a todos los empleadas o personas encar-

gadas del manejo de personal.

Asimismo, debemos pensar que la Rotacion de Personal es conse

cuencia de miitiples factores que se derivan de situaciones perso
- + 2 s

nales; sin embargo, tambien existen muchas causas que se encuen

tran dentro de (a esfera del control directivo. Asi que ias diferen

cias entre trabajador y patron pueden ser evitadas siempre y cuan

do se tenga un conocimiento basico de lo que es la Rotacion de Per

sonal.
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Haciéndo un analisis profundo de tas causas de Rotacion de Perso
nat, se pueden detectar los sistemas defectuosos que prevalecen
y que afectan direztamente en un elevado indice de separacibn SO
bre la Rotacion de Personal, requeriéndose para ésto un reme-
dio en ¢l cual se obs=rve el esfuerzo creador de los factores que

puedan influir directamente en dicha Rotacién

. . . . ot
Bajo tales circunstancias dentro de esta situacion en (o referente
.2 1 .
a la Rotacion de Personal, fue posible ttevar a cabo la presente
. . Iy N . .
investigacion, la cual es con la finalidad de despertar interés en
) . - L
todas las empresas sobre (a influencia de esta problematica a
4 . : . I3 7
traves de la importaacia de sus causas principales y asi, contar
' . ot . .
con una mejor comprension e mtegracu’:n de todos los elementos

requeridos para lograr que se reduzca en gran proporcidn los =

problemas de personal de cualquier empresa.

: I'yd .
Para una mejor comprension sobre dichas causas, doy a conocer
4 - -
una sintesis del contenido de cada uno de los capitulos del presen

te trabajo.



I

En el primer caplitulo, trato sobre los antecedentes historicos de
las relaciones de trabajo, las cuales han sido el resultado del sis

tema social vigente,

Eu el segundo capltulo, se hace referencia sobre la importancia del
Proceso Administrativo dentro de la R otacibn de Personal, en el

cual exptico en forma breve cada una de las fases del proceso,

EL tercer capitulo, habla sobre las diferentes clases de Rotacion
de Personal, en donde podemos distinguir los conceptos utilizados
para este fin, permitiéndonos a su vez cntender las diferencias que

I
se encuentran entre si.

Como referencia al capitulo cuarto, se puede decir que es el que
P ot . -

trata las areas de Administracion de Personal y su infiuencia en

la R otacibn de Personal; ¢s decir, que da a conocer la importan-

cia y la inftuencia de la R otacibn.



jast

Por lltimo, el capitulo quinto es el Caso Practico, en ¢l cual pre
sento un ejemplo del procedimiento que se puede seguir en la -«

identificacidn del problema de la Rotacidn de Personal deatro de

una empresa.



CAPITULO 1

BREVE HISTORIA DE LAS R.ELACIONES DE TRABAJO
A través de los diferentes periodos por los que na pasado la ha-
manidad, las relaciones de trabajo han sido el resultado del sis=
tema social vigente. En los grupos primitivos las relaciones de
trabajo cuentan con una funcibn escasa o nula, en eltos las perse
nas hacian lo que debfan hacer para vivir y los resultados de su
trabajo .lcs pertenecian Vivian en las casas que ellos mismos
construfan, comian Los atimentos que producian y cazaban con -
arcos y flechas. Con frecuencia colaboraban con otros miem
bros de la tribu para itlevar a cabo una tabor, participando direc-
tamente en el preducto que se derivaba; en dichos grupos la per-

sona gozaba de una posicion hasta cierto punto segura y digna.

Su vida dependia solamente de su trabajo, ya que el tiempo, las
cosechas, la caza y muchos otros factores ejercian una influen-
¢ia sobre su bienestar. Al progresar la sociedad, se fue descu-

briendo que los productos excedentes conseguidos por medio del
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trabajo individeal se podfan intercambiar por otros articulos ne
cesarios, tos cuales a su vez harian mas agradable su vida, ésto
motivdo a que los hombres se especializaron en determinados ar-

ticulos para efectuar el intercambio.

Gon el transcurso del tiempo se vib [a necesidad de producir mas
'y m_a'\s eficientemente, Sec buscd encontrar sistemas para indu=-
cir a grupos cada vez mas numerosos de personas para producir
articulos y &éstos destinarios al intercambio, de manera que cada

uno pudiera cubrir sus necesidades particulares.

Como consecuencia de lo anterior se presento la interrogante de
-cbmo conseguir hombres que trabajaran, y una vez conseguidos
transformarles en trabajadores productivos, La solucibn a &s-
to se halia condicionada por Los conceptos de autoridad que se han
dado a través de los siglos y que han contribuido a la manera de

cdbmo debia tratarse a los hombres en el &mbito del trabajo.

“
.

Muy frecuentemente se¢ ha dicho que el trabajo libera al hombre
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y es cierto. En su existencia primitiva ¢l aombre estaba sujeto
tan : I
a la naturaleza, viviendo ea junglas, (o cual :acia que fueran -

sedentarios y en donde su lucha giraba por fa sobrevivencia.

Et trabajo nos hace libres, porque crea un mundo realmente -
humano, sin embargo, e! mismo trabajo que nos hace libres,
restringe nuestra libertad. Aunque es cierto que en la actua-
lidad, ta necesidad del esfuerzo fisico ha disminuido gracias

a las herramientas y equipos modernos, Paor ello, se nos -
impone un ritmo de vida tan vertiginoso que tiene a aumentar
nuestro merviosismo. Este ritmo nos es impuesto por el

mundo de! trabajo y nos encontramos sometidos a &L.

. « 2 - .
Esta es una verdadera contradiccion, el trabajo nos hace libres

y ef trabajo limita nuestra tibertad.

En la antiguedad pensaban que ¢l trabajo era digno del hombre

" y ésta libertad era el privilegio de un grupo pequefio de hombres,
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adernis de que tuvo gue sostenerse sobre la esclavitud de muchos
otras . Basado en an  fundamente anti-social; de hecho,
en la actualidad no se acepta una libertad basada eun {a esclavitud
de gréndes grupos humanos y porelio es qe estamos todos compro
metidos en el trabajo, De acuerdo a los planteamientos de car:i_c_
ter general, que hemos hecho, describiremos a continuacion tas
retaciones de trabajo que se han dad_u a (o largo de Ia historia has
ta nuestros dias, visualizindotos a través deltema qt.ze nos ocupa

que es ta Rotacion del Personal.

1.1 Ei Esclavismo
Las primeras relaciones de trabajo en la historia que se

presentan son ias de amo-csclavo.

E! sistema mas simplista de 1as rclaciones de trabajo en
ta historia det hombre lo constituyen (a esclavitud. Eles-
clavo forma parte de las propiedades dcl amo, tiene enor-

"mes obligaciones y carece de toda clase de derechos.

Los escritores mis antiguos de que se dispone, facifitan



Se
detalles respecto al vigilante de aquellas epocas, como un
hombre tosco ;rbrugal con.un latigo en ta mano. Los escla
vos ante él, se acobardaban y se esforzaban Llevando a ca-
bo agotadores trabajos. EL vigilante hacia cumplir sus orde
nes a latigazos y cualquier signo de insubordinacién traia -
como resultado la muerte. l.os me.d.ios para la supervision
era el miedo, la fuerza bruta y la muerte. Estos sonh pre-
cisamente la clase de incentivos gque hadan mantener buenas

‘relaciones de trabajo.

El trabajo se desarrotiaba bajo una cruel vigilancia, como

medio para lograr el miximo rendimiento .

Afortunadamente (a esclavitud ha desaparecido por ser un
sistema ineficaz que coartaba ta libertad, no solo fisica -
-sino mentat del hombre, situacidn que did como resultado

la indiferencia y el repudio al trabajo por parte del esclavo.

La inftuencia de ideas y sucesos como la "Revolucion Fran

cesa", coun su filosofia de igualdad y libertad fueron dete rmi
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6.

nantes para destruir el principio fundamentat de .&ste sis-

tema.

Et Fzudatismo

Este foé un sistema que prevalecié durante diez siglos. -
Es una variante de !a esclavitud, en Lugar de esclavo encon
tramos al siervo que no es propiedad del amo, pero que sin
embargo se encuentra fuertemente ligado a la tierra. 5i la
tierra cambiaba de duefio, el siervo cambiaba de afio; con~
sian'..a en un sistema de semi-libertad en el cual el 'siervo no -
era totalmente libre, ni tampoco del todo esclavo. Quedaba
tigado a las tierras que cultivaba, pero para permanecer en
euas, tenia que entregar a su afio parte de (o que obtenfa de

las mismas.

_En ias relaciones de trabajo establecidas, la direccidn o vi

) gilancii depend{a. del poder mecesario para aplicar castigos

fi{sicos, que servian para obligar a cumplir lo ordenado. Ei

sefior feudal podia aplicar torturas, hacer padecer hambre
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y condenar incluso a muerte si esa medida consideraba ne-

cesaria para hacer valer su autoridad sobre los siervos.

A pesar de que los siervos contaban con una serie de dere-
chos su.pe‘riores a los que tenian los esclavos {como contraer
matrimonio y hasta tener una'especie de propi-edad). care-
cian del- derecho fundamental que es ta libertad e independen

- 4 . . -
cia, ademas de que en la relacién entre sefior y siervo exis

t{a muy poca confianza. lo que despertaba insegurida;i.

La opinidn que respecto al trabajo se tuvo, consistia en afir
mar que el trabajo {la despreciable arte mecanica) era ocu-
pacion de esclavos y siervos. Este bajo concepto del traba
jo deriva del pensamiento de los antiguos griegos, quienes
consideraban que ta meditacidn y el desarrolio del pensa~=
miento era la m:"sa digna actividad a la que podia dedicarse

un hombre .

Estaba considerado como una actividad de muy escasa digni

dad, Sin embargo en nuestros dias existe ia plena seguri-
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B
.dad de que la actividad mas idc'mea.\para el hombre es el tra
bajo e incluso quienes estan dedicados al desarrollo intelec
tual, lo estiman mas si perciben una 'rem uneracidn por cllo

Yy pdeden calificarlo como trabajo.

El Gremio
La base para la formacion de este tipo de sistema, fué lo

que se conoce como la "Revolucidn Municipal" o sea, la or
ganizacidn de lLos vasallos para defenderse de los sefiores
feud;.les. surgiendo asi de (a union de personas que pertene
clana Ila ﬁisma profesion, oficic o especialidad que busca-
ban a través de su union la defensa de intereses comunes, -
siendo costumbre adoptar'a. un santo como patrono de la agru

pacion.

Los gremios cobraron una enorme importancia proliferando
2 . H : Y
rapidamente y fué en sus talleres donde vid por primera vez

una clara divisidon del concepto patron-trabajador.

Estas corporaciones gozaban de privilegios para ejercer -
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exclusivamente determinada profesidn de gcuerdo con los
-reglamentos que impouia la autoridad piblica. Eranem-
presas que tenian por objeto monopolizar el ejercicio de
(ieterminada profesion o industria, para que nadie fuera -
del gremio pudiera dedicarse a ella. Se trataba de corpo-
raciones industriales, porque no actuaban en‘el ramo de ta

agricuitura,

" Su actividad no se limitaba sclamente a producir articuios
de su especialidad, sino tambiifn a venderlos para obtener
ganancias. Tenian un caricter cooperativo porque las uti-
lidades que obtenian las distribulan entre todos los miem-~

bros del gremio,

A los miembros del gremio, les tocaba vigilar que los de-
mas trabajadores taboraran adecuadamente; cuidando la ca

lidad de La produccibn y el prestigio.

Los hombres tenian que trabajar juntos y compartir sus co

necimientos entre si, ademas transmitirios a las gencrai:ig
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nes sucesivas. Sin embargo, existia una clara separacion
y definida jerarquia emtre el maestro, et oficial y el apren
diz, se imponia la necesidad de presentar examenes; por
‘ejamplo, el llamado de la "Obra Maestra" para la obtencibr}
del grado de maestro, puede observarse en este sistermna una
marcada lentitud en ia rotacidn y en las promociones, ya -
que como se anotd anteriormente tenian que transcurrir de .

ocho a diez afios para aspirar a un ascenso.

A través de los premios, de algin modo el trabajador se
desligd del yugo de la servidumbre y se convirtio en obrero
independiente, capaz de vender sus servicios o los articulos

que producian.

4 - g .
Aun cuando a estos gremios se ies puede considerar coro
tos precursores. de los sindicatos modernos, existen cier-
tamente marcados paralelismos entre ambos tipos de orga-

nizaciones.

La relacion entre maestros y aprendiz resulta de gran inte

rés, dado que en ella observamos que no existia una posi-



11,
cibn rigida e inmutable. EIl esclavo no podia convertirse
en amo por muy hibit y capaz que llecgara a ser, mientras
‘que el apreadiz sabia que con habilidad y destreza en su la
bor podia lfegar a ser maestro alghn dia. Aln cuando el -
aprendiz trabajaba firmemente para asimilar el oficio, era
bien traﬁdo de acuerdo con las normas de la época, podrian
vivir en la casa del maestro, comer eﬂ la misma mesa y -
despues de ocho o diez afios llegar a convertirse en oficial
y posteriormente en maestro con todos los derechos propios

det gremio al que pertencia,

Sin embargo, a pesar del gran auge que tuvieron este tipo
N s s ’ s_ = _of -
de organizaciones, tiempo después se inicio su decadencia,
como ocurre normalmente en l0s casos en quc una institu-
cion no responde a las necesidades de su &poca, Dichas cau
sas fueronde naturaleza interna y externa. Entre las prime
ras encontramos una fuerte tendencia por parte de los maes
. tros a monopolizar en favor de sus hijos o de sus yernos, el

derecho a (a maestria con lo cual provecaban un profundo
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descontento entre todos los demas miembros del gremio.
Por otra parte, se registrd dentro de la agrupacion un
apego ootorio a la rutina provocando con eilo una baja en
calidad de los productos que elaboraba. Se perdid el sen-
tido de solidaridad y se iniciaron Luchas internas e inter-
gremiales, que marcaron la estabilidad de estas agrupa~

ciones.

La principal causa externa fue el hecho de que 8i en un prin
cipio Los monarcas se apoyaron en los gremios para Luchar
en contra de los sefiores feudales, aqueilos al consolidar se
les arrebataron todas las prerrogativas qgue les habian con-

sedido.

‘Lo anterior dib origen a que surgiera el primer movimiento
sindicat "Las Asociaciones de Compafieros" en Francia, -~

Alemania y Espaia.

EL término de esta etapa o march ec Francia, la ley de -

Chapelier en 179{, como consecuencia de la Revolucidn Fran
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cesa que prohibe expresameante este tipo de asociaciones.

Et Liberalismo Econdmico

La aparicidn del Liberalismo Econdmico, representa una -
' . ) :
respuesta a la excesiva intervencion del Estado en los asun

tos econdmicos.

Si antes de la aparicion dei liberalismo s¢ afirma la nece-
saria intervencidn del Estado, con esta corriente se tiene

como indispensable su abstencion, excepto en aguellas acti

vidade s en las que fuera necesaria.

El liberalismo se apoya en el principio basico de La libertad

economica y politica. Segin esta corriente "si los pueblos
gozan de libertad politica, tendrim‘ libertad econdmica y en
1as mismas condiciones igualatorias podfz’m concu.trir en la
vida econdmical. *

* Herrerias, Armando. Historia del Pensamiento Econé
mico. Editorial Limusa, México 1983, Pég. L.
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‘El liberalismo did lugar al principio de ta libre competen-
¢ia, segln el cual, en el mercado deben concurrir multitud
de oferentes y demandantes, lo que daria lugar a que el pre
cio de las mercancias se estableciera tomando como base

ia ley de la oferta y la demanda.

Los liberales afirmaban qQue (a vida econbmica esta regida
por las leyes naturales y espontineas, cuyo complimiento

no debe ser obstaculizado por el Estado.

Uno de sus principales representantes es Adam Smith, cuya
aportacibn se puede sintetizar diciendo que "es el enfoque -~
individualista de la economia el que suple al estatista’, que

habia sido el dominante durante muchos siglos,

Smith ocupa un sitio de honor en el desarrollo de la cieacia
econbmica, sentd las bases sobre las cuales se habia de fin

. car la escuela del liberalismo.

En su obra maxima '"La Riqueza de las Naciones', trata so-

bre las causas que originan.que la capacidad ptoduc'tiva det
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lljabajador crezca y sobre la forma en q;xe se distribuye la
g_tqugza entre ‘Vla. poblacién, Ademis, sefiala las ventajas ya
“ue permite que cada trabajador produzca mas riquezas; y
no que uno solo interviniera eun todas las etapas de la pro-
duccion, pues en la divisidn del trabajo, lLos operarios son
mas habiles, se economiza tiempo y se permite que &stos
aprovechen sus capacidades de invencibn para crear nuevos

instrumentos que faciliten el trabajo.

Por otra parte, habld de la moneda la que considera que es
una parte del capital, no asi e{ patrimonio de ia sociedad a

a la que pertenece.

Iﬁvegtiga los dos sistemas generales de la economia que, se
basan en la agricultura y en el comercio. La economia po-
titica tiene dos objetivos distintos: el primero habilitar a ~
‘las personas y ponerias en condid ones de lograr sus ingre-
s0s o subsistencias; el segundo, proveer al Estado de reutas
suficientes para los servicios pl'.lbl.ico_s. En resumen, enri-

quecer tanto al soberano como at pueblo, también estudia el
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impuesto y las regias fundamentales del sistema impositivo. %

Para Smith, al igual modo que existe un ordea natural, tam-
bién debe existir un orden econdémico, ambos estan {ntima~
meate ligados con la naturaleza humana y responden al afin
de satisfacer sus necesidades y a 12 ley del menos esfuerzo

) ) [ - = .
con el maximo readimiento.

Al hablar de ta division del trabajo.. afirma que la producdfm
aumenta si cada uno de los trabaj:fg_ores intervienen en dife -
rentes pasos de la misma, sin embargo advierte también que
la labor podria hacerse tanto monédtona como pel-igrosa. ElL
hecho de que un trabajador se vaya convirtieado experto en
determinado puato de la produccion de una mercaacia.. le
permite ser mas diestro en la tabor especifica, a la vez que
ahorra tiempo el cuai sera utilizado en ta produccion de mas

mercancias,

\

Sin embargo, la division del trabajo, en la actualidad, ha rg
presentado el riesgo de limitar las alternativas profesicna-

* Herrerias, ob, cit., pag. 112
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les del trabajador, ademis de que cohvierte en algunos ca=-
so;, el trabajo en una tarea aburrida y sin atractivo. Pero

. quizid lo mas peligroso de una exagerada especializacibn es
nuestra manera de ver, el que un trabajador u obrero des-
pues de didicarse a una misma actividad, no podra o le geré

muy dif_icil iniciarse en otro trabajo diferente al que hacia.

‘La division del trabajo, puede coutribuir en algiinos casos a
incrementar la rotacibn en ias empresas, cOmo conseciens
cia de ila monotonia y el aburrimiento provocados por un tra

bajo exageradamenfe especializado.

Smith cree que el progreso era la regla de las relaciones
humanas, basaba su pensamiento en el egoismo innato det
hombre, en sacar el mejor provecho de su capital y en la
arrﬁon}ia naturai de todos ios intereses humanos, pues el
hombre al tratar de obtener para si el mayor beneficio,

"contribuye sin duda alguna al beneficio de la sociedad.

Es el maximo representante del "dejar hacer, dejar pasar!
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significa, entre otras cosas, libertad de empresa, libertad
de pueblo, libertad del comercio internacional, libertad de

produccion, libertad individual y libertad de consumo.

La teoria del valor, segin Smith, se basa en que el trabajo
es la inica fuente de valor y la cantidad incorporada en ca-
da .objeto, ia medida det mismo. Para &l, el valor no de=~
[Sende de los metales preciosos, sino por el contrario, '"las
cosas valen por el trabajo necesario para hacerlas". El tra
bajo es la medida real del valor en ¢cambio de todo objeto,
pues es la cualidad que tienen las cosas para compararse y
apreciarse unas de otras. Si en un principio, en las sacie
dades primitivas todo el trabajo correspondia al trabajador
y el trabajo era et criterio que permitia adquirir ai trabajo
incorporado en otra cosa, al surg_ir el capital el producto
del trabajo tuve que ser dividido entre el trabajador {salario}

y Lo que correspendia al duefio del capital (ganancia).

Sin embargo, Smith no se ciega por sus propios postulados

¥ ét mismo admite que es dificil precisar 1a relacidon propor
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cional que se da entre las diversas formas y clases de tra-
bajo: la fatiga, el ingenio, el esfuerzo hacen dificil su ;zva-
lnacidn; pero admite que con mucha t;recuencia. el ingenio
por ejemplo, ha costado mucho tiempo y esfuerzo para ad-
quirirse y que por io tanto, al medirse el valor de un objle-
to aunque haya coacorrido el ingenio, se tendri que ponde~

rar en el trabajo contenido,

Para Smith, el salario es la parte del producto que le corres
ponde al trabajador por haber trabajado !cl operario desea
sacar lo mas posible y los patrones dar Lo menos que se pue

dat.

El liberalismo no ha desaparecido del ambito de la organiza
Iyl . . 1 .

cion economica, 5ino que tan solo se ha inclinado por nuevas
tendencias neoliberales que se distinguen entre. si por razo-
nes de énfasis, pero que siempre coinciden en convertir ail
individuo en el centro del mundo econdmico.

El Capitalismo L

Ei{ descubrimiento de América y {a circunnavegacion de‘Afr_i
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“ea, ofrecierc;n a la burguesia en ascenso un nuevo campo de
actividad. Los mercados en la India y en China, la coloniza
cion de Amg’arica., el intercambio con las colonias, la multi;
plicacion de los medios de cambio y de las mercancias en -
general, imprimieron al comercio, a la navegacibn y a la in
du;tria un impulﬂo.ha.sta.entonces desconocido y celebraron
con ello et desarrolio de elementos revolucionarios de la so-

ciedad feaudal en descomposicidn.

Los mercados crecian sin cesar, la demanda ll_:a en aumen=-
to, ya bastaba la manufactura. EIL vapor y la maquina revo-
tucionaron la produccidn industrial; ta gran industria moder
na sustituyb a la manufactura; la produccidn vino a ser ocu
pada por los industriales milionarios y los burgueses moder

nos.

La_gran industria ha creado el mercado mundial, que a su
‘'vez acelero prodigiosamente el desarrollo del comercio, de
la navegacitn y de los medios de transporte por tierra. Es-

te desarrollo influye a su vez en el auge de la industria, ya
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medida que se iban extendiendo las industrias, el comercio,
1a navegacion y los ferrocarriies, la burguesia multiplicaba
sus capitales relegando a segundo término a tas clases here

deras por ta Edad Media.

EL Capitalismo, es ya de por si fruto de un largo proceso de
una serie de revoluciones, en el modo de produccibn. La b“ﬂ
gaesia transformbd los instrumentos de produccion y por con

siguiente [as relaciones de trabajo.

El Capitalismo, mediante la explotacion del mercado mun-
dial, ha dado un caricter cosmopolita a la produccion y at’
consumo de todos los paises, ha creado urbes inmensas, ha
aumentado enormemente la poblacion de las ciudades en com
paracion con fa det campo, ha centralizado Los medios de -

produccion y concentrado la propiedad en manos de unos -

pocos,

La burguesia a lo {argo de su dominio de clases, ha creado
fuerzas productivas mas abundantes que todas las generacio

nes pasadas juntas. EL empleado de las maquinas, la aplica
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cidbn de 1a qu{mica a la industria y a ta agricuitura, la nave
gacibn de vapor, el ferrocarril, et telégrafo, etc., son -

‘muestras de los adelantos logrados por el Capitalismo.

En 1a misma proporcién en que se desarroila la burguesia,
la clase de los obreros modernos que no viven sino a condi
cion de encontrar trabajo, y Lo ercuentran imicamente mien
tras su trabajo acrecienta el capital. Estos obreros obliga
dos a vendeue‘al detalle, son considerados como una mer-
cancia como cualquier otro articuto de comercio, sujeto por

tanto a las fuerzas de (a oferta y la demanda.

ElL creciente empileo de Las maquinas y la division del tra-
bajo, te quita todo caracter propio y le hace perder atracti
vo para el 6brero. Este se convierte en una pieza mas de
m_éqqina. y solo se le exige que realice las opefaciones -
mas sencillas, mas mondtonas y de mas facil aprendizaje.
Por.lo tanto, o que cuesta hoy en dia el obrero, se reduce ‘
a una ca.ntidad minima que apenas le permite subsistir. Ma

sas de obreros, son organizados en !a industria, colocados
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bajo la vigilancia de supervisores o capataces.

La condicion esenciai de la existencia burguesa, es-la acu-
m-ulacibn de la riqueza en manos de particulares, la forma-
cion y el acrecentamiento de capitales. La condlt;ién de exis
tencia de capital es el trabajo asalariado, el que descansa, -

exclusivamente sobre la competencia de los obreros entre si.

Desde un punto de vista economico, la 'Fuerza de Trabajo",
deatro de una loéiedid capitalista es una mercancia como
cualquier otra. Esta tiene la especial virtud de ser una fuer
za creadora de valor, y si se le sabe emplear, crea mayor
valor que la que encierra en si misma. La fuerza humana
de trabajo, no solo produce en un dla mas valer del que ella

miama contiene y cuenta, sino que con cada nuevo inveanto -

tecnico, crece of remanente de su produccion diaria, redu-
ciénﬂose por tanto, a aquella parte de la jornada de trabajo
en el Ique tiene que regalar su tiempo y esfuerzo al capitalis
ta, ;in que éste le pague nada. Tal es el régimen sobre el

que descansa la sociedad capitalista; (a clase obrera es la
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que produce todos ios valores, pues el valor no es rnas que
un término para exprosar el trabajo, el tarmino con que en
ia sociedad c‘pillllntt se designa ia cantidad de trabajo so-
cialmente necesario encerrado en una determinada mexcan-
. cla; pero estos valores producidos por Los obreros no las
pertenecen a elios, sino & los propletarios y empresarios
que . les parmitan comprar la fusrza de trabajo de ia clase
obrera. Por lo tanto, de toda la cantidad de productos crea
dos por elia, 1a clase gbrera sblo recibe una parte, La otra
la qus retisne la clase capitalista, se acrecienta con cada
auevo invento y descubrimiento, mientras que la parte que
corresponde a la clase obrera solo aumenta muy leatamente
yen ﬁrqporciones inﬂgniﬁcantea. cuando no se estanca e in

cluso disminuye como sucede en muchas ocasiones..

La division de la sociedad es una reducida clase fabulosamen
te rica y una enorme cilase de asalariados que no poseen nada,

8 o que caracteriza ai Capitalismo.

1.5.1. CGaracteristicas del Capitalismo:



‘B =

25,
Al sistema capitalista le incumbe 1a produccion

de articulos para la venta.

El valor de las mercancias es determinado por
et tiempo de trabajo socialinente necesario in-

vertido en su produccion

El obrero no posee los medlos de produccion

(tierras, herramientas, fabricas, etc.).

Para vivir, el obrero tiene que vender la anica

mercancia que posee, su fuerza de trabajo.

ElL valor de su fuerza de trabajo, como el de
todas tas mercancias, es la cantidad de tiempo
necesario para producirla; en este caso, la can

tidad necesaria para que el obrero viva.

Los jornales que ie son pagados, seran iguaies

) [
a solo lo necesario para su manutencion.

Pero esta cantidad, el obrero puede produciria
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con una parte de su jarhada. de trabajo (menos

" del totai).

.= Esto significa que sclo una parte del tiempo

el obrero estara trabajando para si mismo.

EL resto del tiempo (de la jornada de trabajo)

‘el obrero estara trabajando para el patrbn.

La diferencia entre lo que el obrero recibe en
jornales y el valor de la mercancia que produ

ce es la plusvalia.

La plugvatia o valor excedente, es para el pa-

"tron o propietario de los medios de produccion.

Esa la fuente de lag utitidades, intereses, ren

tas, las ganancias de ta clase propietaria,

La plusvalia es la medida de la expiitacion del

trabajo y del hombre en el sistema capitalista.
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1.6 E!I Socialismo : ' -
At contrario dei C apitatismo, el modo.de produccion socia
lista. se basa en el desarrolio de la personalidad individu;l.
E |l fin del socialismo, ¢s la emancipacian del hombre y la
emancipacion del hombre es Lo mismo que su autorrealiza
ci:&n del trabajo. As{ eltrabajo es considerado como una

actividad, no como una mercancvfa.

'E | objetivo principal del socialismo para Marx, as el reco
nocimiento y ia realizacion de las verdaderas necesidades
del hombre, que solo serd posibie cuando la produccidn sir
va al hombre y el capital deje de crear y explotar sus nece=
cidndea. falsas. E 1 socialismo es la abolicibn de Ia enaje-

- nacién @ ia recuperacifm como verdadero ser hu.r.nnno. Pa-
ra Marx, el socialismo significa el orden social que permi
’te la ;ecuperaciim del hombre, ia identificacibn entre sujes
to y objeto, la humanizacion de la naturaleza; ta concepcion
det socialismo. El aocialilsmo no es una sociedad de indi-

viduos reglamentados, automatizados, independientemente
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existe la iguaidad de los ingresos ¢ independientemente de
que estén bien alimentados o vestidos., Noes una gociedad
en la cual el individuo este subordinado al ﬁstado, a la mhe

. quina, a la burocracia,

E | fin del socialismo es el hombre, es crear una forma de
produccidn y una organizacidn de la sociedad en ia que el -
hombre pueda superar la enajepacibn da su producto, de su
trabajo, de sus semejantes, de si mismo Yy de la nataraleza.
Marx esperaba que mediante esta nueva forma de sociedad,
désenajenada, el hombre pudiera hacerse independiente, -
pararse sobre sus propios pies y no seguir rnutitandose por
e‘l modo de produccibn y de consumo, Serfa ei verdadero -
“duefio y creador de su propia vida y comenzaria a hacer de
la vida su principal ochpacic'm. en vez de que ésta fuera vl.a.

produccion de los medios de vida.

El Socialismo representa la abolicidon del capitalismo, im=- .
plica una sociedad planificada que seria "eficiente y justa'.

Bajo el capitati‘smo, los pocos que no trabajan viven en el
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confort y el Lujo debido a que tiencn la propiedad comln de
los medios de prdduccibn, la produccion de los medios de

ia buena vida.

Carlos Marx, queria mejorar la condicion de la clase trabi
vja.dora.‘ querfa una sociedad planficada y queria que los me-
~dios de produccién fueran propiedad dél pueblo. Marx pensd
que el socialismo vendria como resuitado de esfuerzos defini

dos por una clase trabajadora, revolucionario y organizada.

A tigual que Engets, Marx ridiculizd Las proposiciones de =
los n;)cialistaa utf:picoa. quicnes consideraban que mediante
ia colaboracidn de la burguesia podria obteaer el cambio
social, porqhe ¢l camblo a la nueva sociedad no vendrfa por
ﬁ fuerza de las clases dirigentes, sino a través de la accibn
_ revolucionaria de la clase tra.bajz;dora. asi expresan su pen=
samianto: "D urante casi cuarenta afios, hemos insistido en
que la lucha de clases o6 la fuefza motrir. esencial de la his-
toria y en particular la lucha entre la burguesia y el proleta=

¢ . - e -
riado es la maxima potencia de la revolucibn sociat moder~
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nﬁr, por ello, no ‘e_s posibte colaborar con gentes que desean
desterrar el movimiento de la lucha de clases, Cuando se
constituy6 ia Inte.rnaci.onal. formulamos y expresamos el -

. grito de combate; la emancipaciﬁn de la clase obrera debe
ser otra distinta de la clase obrera miasma. No podremos
colaborar con personas que dicen que los obreros son dema
siado incuitos para emanciparse por su cuenta y que deben
ger liberados desde arriba por los burgueses y ios pequeiios

burgueses fil_fantropos .

Asimismo; anticipan que el conflicto resultante conduciria
al eatablecimiento de una nueva armoniosa relaciﬁn en la
que la propiedad y el control de los medios de produccibe
ner{an transferidos de las manos de unoa pocos capitalistas

a las de muchos productores proletarios.

Pero £C§mo se efectuarfa ese cambio?. Por acciones de
fos hombres, LY quiénes serim los hombres que efectua
rian el cambio?. E 1 proletariado, ;Por qué?. Porgue es

quien sufre contradicciones del capitalismo y por que no es
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td interesado en preservar un sistema basado en la propie~

dad privada en el que no tiene justa participicix')n.

Hasta aqu.{. hemos realizado un analisis somero de las =

caracter_fatican m‘ﬁs importantes que distinguen las diferen
tes épocas de la historia en las que ha vivido ia humanidad
a través de siglos. Es importante mencionar el hecho de ~»
que las reiaciones de trabajo en dichas etapas ha ido evolue
- cionando y volviéndose cada vez mas complejas, de ahi que
el problema de la Rotacion de Personal se ha ido incremen

tando constantemente.

Hemos observado en este cap{tulo, que en todas las etapas
_han ido presentando situaciones y caracteristicas que de -
alguna manera afectan o han afectado las relaciones de tra-
bajo, creando inconformidades o descontentos por parte de
tos trabajadores, provocando siempre cambios en los_sistg_
mas de vida y sobre todo y mas importante, én los propics

métodos de trabajo.

Por su compieja naturaleza, las relaciones obrero-patraona
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les han sufrido de constantes y duras fricciones; por un lado
el empresario o patrdn que busca mayor productividad y ma
yores atilidades; por el otro, el obrero o trabajador que Lu-

cha por xﬁejorar su propia-condicion fnediante un pago justo

y un trato equitativo y humano.

Es por es0 mismo que, en los siguieutes capitutos tratere -~
mos de analizar los tipos de movilidad existentes, asi{ come
lag causas que provocan el fenomeno de la Rotacion de Perso
- 14 - -
nal en las empresas. Se estudiaran los motivos que ocasio-
nan insatisfacciones y descontentos en un incremento de mo

vilidad .
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CAPITULQO 2

LA IMPORTANCIA DE L PR OCESO ADMINISTRATIVO DE NTRO

" DE.LA ROTACION DE PERSONAL

Al habiar de la Rotacion de Personal, es importante tomar en cuen
ta la organizac'lbn de toda empresa, sin importar su giro, ya qua' -
el plan a seguir es la responsabitidad as‘igna.da a los trabajadores
‘sobre sus funciones respectivas confor me (es son otorgadas aca

da nivel y a.s_f desempeiar estas para el logro de sus metas.

Por lo anterior, se puede decir que el elemento organizacion es c;l
a-.n-ega de funciones necesarias para Lograr su objetivo, pero no po
d.ria. ser por éi solo que requiere de todos los elementos del proce=-
so administrativo para que a través de sus técnicas mantenga una

fierza constante y eficiente.

De acuerdo con g'zato. la organiza.cig':n y los dem;'m elementos det
~ proceso administrativo lograr_in su ejecucion, definiendo en la -
Rotaci&n de Personal las obligaciones y autoridad, sin dejar de

establecer las relaciones entre si, para que todos y cada uno de
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los trabajadores realicen en armonia y con mas efectividad sus

funciones.

Por otra parte, es logico que para el logro de una buena Rotacion
es contar con una buena orientacidn; por to tanto {a respuesta es-
td én el proceso administrativo, ya que es el que facilitard (a ad-
ministracidn, no solo en la empre.sa sino que en cada una de sus

areas.

Si se Lleva a cabo el proceso administrativo como se indica den-
tro de este capitulo y conforme a la estructura siguiente, se pue-
de compreuder mas facil (a buena funcidon de una buena organiza-
‘ci..c')n. para hacer resaltar en una buena medida, dicha importancia

del Proceso Administrativo en la Rotacion de Personal.

Agust{n R eyes Ponce, opina que el Proceso Administrativo se -
clasgifica en: '
2.1.L Previsién
2.1). Fase Mecanica 2.1.2 Planeacion

2.0.3 Organizaci&n
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2.2.1 Integracion
2.2). Fase Dinamica  2.2.2 Direccibn

L _ 2.2.3 Couatrot

Cada uno de estos elementos, esta formado por varias etapas,

mismas que se explicaran mas adelante.

Por otra parte, el autor aclara que la forma en que se prescnata
el Proceso Administrativo, dividido en dos fases, es con el fin
de facilitar su comprension, ya que en la prictica es muy dificit’
poder definir cuando terrnina una y en donde se incia .La siguiente;
Debido a ello, concentra en ia fase mecénica tos elementos por
me dio de {oa cuales se establece lo que debe ser y en la dinami-
-ca, aquellos que iandican como son las situaciones reales en {a em-

presa. La Fase Mecanica se integra por tas siguientes ctapas:

z.L.1  Frevisidn:
Es el elemento de la Administracion, en el que con base en
tas condiciones futuras en que una -empresa habra de encon-

trarse, reveladas por una investigacion técnica, se determi
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ran los principales cursos de accibn que nos permitirin -

realizar tos objetivos de esta misma empresa.

Este elemento supone la determinacion de los objetivos que
persigue la empresa, asi como la realizacibn de una inves-
-tigacifm que permita conocer mis ampliarmente los obstacu-
los y facilidades en su consec ucidén, ilegando asi a datermi-
nar diversas posibilidades para alcanzarle y conociendo pre

viamente [as situaciones que ;'n_'as adelante se presentaran.
Las etapas de la Prwislin son las sigaientes:

Objetivos: Constituyen el panto hacia el cual preten
demos llegar, mediante ta realizacidn de una serie

de funciones y esfuerzos dentro de la empresa. Les
ol;':jetivos deben ser claros y precisos a fin de que ;2

dos los miembros de la organizacibn puedan compren

derloa.

Investigaciones:‘ Una vez definido lo que se pretende

alcanzar, se procede a la recopitacidn de datos,  su
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tabulaci_f:n 'y an&lisis de la informacion a fin de de~
terminar las situaciones que permitiran o impediran
el logro del objetive establecido. De esta manera
se¢ pueden definir (o8 elementos que serviran para

conseguir el resultado deseado.

Cursos alternativos de Accion; Cuando ya se ha de-
‘finido lo que se desea Lograr y se han efectuado las
investigaciones requeridas; gse pueden determinar las
distintas formas por medio de las caales se paede al
canzar el.reaultado deseado, es decir, las diversas
rutas que conduzcan al logro del 'objetivo fijado, obte
niendo el mejor aprovechamiento de tos recursos di_s_

ponibles en [a empresa.

Planeacion

Como segundo elemento dél. Proceso Administrativo, en la
Planeacion se determinard que es‘lo que se tiene qQue hacer.
El autor establece <.1ue ta Planeacion se refiere a "fijar el

curso concreto de accion que ha de seguirse, estableciendo
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‘los principios que habran de orientarlo, la secuencia de ope
raciones para realizarlo y las determinaciones de tiempos y

de numeros necesarios para su realizacion,

En la Planeacion, se va a elegir la aternativa mas convenien

te para la empresa, entre los diversos cursos de accion es-
Py .

tablecidos en la Prevision., De esta manera se decide y de-~

. 2
termina Lo que se debera hacer.

Las etapas que determina el autor en la Planeacibn, son las

siguientes:

Politicas: Estas gonstituyen un marco dentro del -
cual se podran tomar decisiones, permitiéndo actuar -
. tibremente al ejecutivo dentro de dicho limite, Es -
decir, las politicas son aspectos administrativoa/inhs
rentes a la empresa, que van a conducir a sus miem=
bros en su actuacion, sin ser estrictamente impuésta.s.
Las Politicas deben ser claras, comprensibles y am-
pliamente conocida.s por el personal gue debe uti‘lizaz_

ias,
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Prr&uce&imie atos: Un Procedimiento sefala las z_acti\ii_
dat;les secuenciales que deben realizarse para comple
tar cada funcién, Todo Procedimiento dei:e ser clara
mente definido por escrito y diagramado a través de
‘diagramas de flﬁjo, integrando todo. lo que exista -
" dentro de un Manual de Procedimientos, con et objeto

de lograr que sean comprendidos por quienes habran

de llevarlos a la practica.

Programas: El Programa conjuga el objetivo y el -
pfocedimiento, afiadiendo el tiempo requerido pard
efectuar cada actividad. Para que un Programa sea

‘ mas efectivo, .pucde diagramarse a fin de saber cémo

esta integrado y ver su progreso paulatino.

Ptesuﬁuestos: El Presupuesto contiene el calculo de
las cantidades de recursos necesarios para efectuar
tas actividades. Puede ser en voliimenes de producs
ciom, ventas, horas [hombre, horas/maquina o cuan-
tificando Los recuréoa monetarios que se vayana ut_1_

tizar.
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Proupaticos: Ei Proudatico ¢s una estimacién de lo
que‘ ptobablemelknte se logre vender o producir en un
futuro determinado, con base ;n el estudio de situa=
ciones pasadas, experiencias anteriores y los posi-

’ bles acontecimientos futuros.

2,]:.3 Organizacion &
El jaut:a'x.-v define la Orggqﬁ'naqif)n como [a ﬂlt:l'nf:tutl’:.‘ic"pntésn_i
ca de las relaciones que deben existir entre las f@ciuues. -
niveles y actividades de Los elementos materiales y humanos

de un organismo social, con el fin de lograr su maxima efi-

fiencia dentro de los planes y objetivos sefialados.

- La Organizaclf)n indica como deben hacerse las cosas de acuer
doala Prevision y Planeacion, partiendo del establecimiento
de las jerarquias que constituyen la estructura orgénic;i de la

‘ Y - . ’
empresa, la delimitacion y contenido de las funciones, asi co

mo las actividades concretas relativas a cada puesto.

En la Organizacion se debe dividir el trabajo en tal forma, -
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que sea pogible precisar las actividades a realizar en cada
..puesto. Adem_fas, varios sub;:rdinados deberan tener un -
solo jefe a quien reportar los resultados de su trabajo y _é:a_
te puede decidir en cuanto a la forma de supervisar el traba

jo de aquellos.
La Organizacidn se divide en tres etapas:

Jerarqm’.aé: Son los distintos niveles jeridrquicos -
gue integran la estructura organica de la empresa.

En esta etapa se deben determinar la autoridad y -
responsabilidad para cada uno de los niveles estabie
cidos, a.slx' como las relaciones formales entre los «
distintos puestos de la estructura. Con el fin de que
dicha estructura sea conocida y cormnprendida por el
personal, se utilizan Los organigramas, que son la

répresentacibn grafica de todos 10s puestos, niveles

y relaciones existentes en la empresa.

Funciones: A partir del objetivo general de la empre

sa, se definen las actividades principales que permitan
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alcanzarlo, estableciendose asi las areas funcionales

necesarias para la adecuada operacibn de la empresa.

Siguiendo en la misma forma, cada una de dichas fun
ciones se subdivide en todas sus partes, hasta llegar
a deter minar las actividades correspondientes a ca-

da puesto o unidad de trabajo.

Obtigaciones: Son los deberes que la persona que
ocupe un determinado puesto, tendra que cumplir.
El contenide de cada puesto determina, las obliga-
ciones de quien lo desempefia.
22 La Fase Dinamica, se divide en las siguientes etapas:
2.2.. 1 Integracion:

Et autor sostiene que (a Integracion casige en obtene; y

articular los elementos materiales y humanos que la Orga-

nizacion y la Planeacion sefialan como necesarios para el

adecuado funcionamiento de un organismeo social.

: ‘ . . -8 .
En este elemento se buscara que 0 a quienes se necesitan
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pafa realizar [o e.stablecido en la fase mecanica. En toda
empres.a. se necesitan elementos materiales, técnicos y hu
manos para realizar las actividades, por eso la Integracibu
se divide en integracion de cosas y de personas. La Integra
cion de personas recibe rﬂayor atencion p.or ser fundamen=-
tal para la empresa, contar con personal adecuado a sus ne

cesidades y se conforma en cuatro ctapas, que son:

Reclutamiento: Consiste en buscar y atraer personas
para convertirlos en posibles candidatos para desem
peﬁar un puesto vacante en la empresa. Las fuentes
de reclutamiento mas usuales son:
Reclutamiento Externos: Son Las Unjversi-
dades, Bolsas de Trabajo, Periodicos, Re-

vistas, el Radio, Propaganda, etc.

‘Reclutamiento Internas: Puede ser a través
del propio personal que labora dentro de la

empresa.

Los medios para reclutar pueden sexr: Apoyarse en
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las Raquisiciones de Personat, Solicitud por escrito

al Sindicato o Solicitud a otras empresas.

Seleccidon: Una vez que se ha reclutado, se eligira al can-
didato que mejor cumpla con los requisitos del puesto, Es-
to se realiza en la seleccidn mediante un proceso integrado

por los siguientes pasos:

Lienado de Solicitud: Tiene por objeto conocer
en forma general & & persona. y contar con un
antecedente para documentacién,

Entrevista: Se ileva a cabo a fin de a.mplia'.r la
informacion acerca de la persona, sus intereses

experiencias.

Pruebas Psicotécnicas y/o Practicas: Se efec~
" than para determinar las habilidades, aptitudes

y capacidades del candidato.

Estudio Sociceconomico: Son necesarias para

- - - :
verificar la informacion proporcionada por el
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.empleado.

Examen Médico: Tiene como finalidad deter
minar las condiciones actuales y pasadas, -

relativas a la saiud del candidato.

Introduccibn: Cuando se contrata nuevo personal, se le
debe dar a conocer los objetives, poiiticas, estructura
'orgé.nica., reglamentos, prestaciones, personal directivo
e instaiaciones fisicas, a fin de que el nuevo empleado o
trabajador se vaya familiarizando con la empresa a la que
pertenece. Por otra parte, se le indicarh especificamen-
te et trabajo que realizara y el personal con quit':n se rela

- I3
cionara.

Desarrolto; Cada empleado o trabajador posee habilida-
" des, aptitudes y conocimientos propios, los cuales deben
ser desarroilados y ampliados a fin de obtener el mejor

desempeidio en su trabajo.

EL autor clasifica el Desarrotlo en;
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. Adiestramiento de Obreros: Consiste en ejerci
tar en ia practica una actividad para que ¢l obre

ro adquiera mayor destreza y habitidad.

Capacitacion de Supervisores: Consiste on pre

parar teoricamente a los jefes en lo que s¢ Te- .
fiera a mejores técnicas en diversos éampos.

a fin de mejorar su trabajo y el de sus subordi

nados.

Desarrollo de.Ejecutivos: Consiste en que el
pérsonal administrativo reatice més eficiente~

y eficazmente asi como el obtener mejores re~
suitados en su trabajo. El desarrollo de ejecu
tivos se lleva a cabo por medio de adiestr.ﬂmieg
to (Rotacion de puestos, Discusidn de Problemas)

capacitacidn {cursos, seminarios, becas) y for-

macion (de su caracter).

2,2.2 Direccion

Counsiste en lograr la reatizacidon efectiva de tode (o planeado, -
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~ por medio de la autoridad del administrador, ejercida a base
de decisiones, ya sea tomadas directamente, con m_a'Ls fre-
cuencia, delegando dicha autoridad, vigilando sim ultaneamen
te que se cumplan en la forma mhs adecuada las drdenes emi

tidas.

. A través de Ia Direccidn, se busca la efectividad en Llevar a
cabo Lo establecido en la Pteviaifm y Planeacion; por medio
de la estructura orgfanica cresd_a.. dando ordenes e instruccig

‘mes y super#riuando su correcto cumplimiento, utilizando pa-
ra etlo, Los elementos hurnanos y materiales, cada uno en su

papel respectivo conforme a ta Integracidn.

Una Direccidn adecuada se interesa por lograr que losa miem
" bros de la Empresa, sientan que al lograr (os objetivos de la
misma, éstos coiaborarin en el togro de los objetives perso-

nales.

La Direccidn estd constituida, seginel autor, por las siguien

tes etapas:
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Autoridad o mando: Para que una persona pueda
tomar decisiones en la empresa, es necesario que
en razbn del éuesto que ocupa dentro de [a estruce
tura _org_énica. se le conceda ta autoridad necesa-
ria. Una vez que estl facultada para decidir, de=-

be ejercer esa autoridad, es decir, mandar,

Comunicacion: Es un proceso que permite a una
persona transmitir & otra (s) sus ideas y vicever-

sa.

Supervisibn: Consiste en. asegurarse de que las
_iu'denes e instrucciones se ejecuten correctamente.
Para ello, el supervisor debe ocuparse de asignar
fa tarea adecuada a La persona indicada, enseilarle
como debe hacerla y ver que 1a haga bien, Ademéis
debe procurar que [as relaciones entre jefe y subor-
dinado sean cordiales y las relaciones con su jefe
respectivo sean aceptables, asi como mantepcr una

amplia comunicacion.



2.2.3

49,

Control

Este es el hitimo elemento del Proceso Administrativo de
Reyes Ponce y se refiore al éatablecimianto de sistemas que
nos permitan medir los resultados actuales y pasados en -
relacidn con los esperados, con el fin de saber si se ha ob-

tenido (o que #e esperaba, corregir, mejorar y formular -

nuevos planes.

El Control esta presente en los demas elementos del Proce~
so Administrativo, y es fundamental en toda empresa para
saber si Los resultados que se obtuvieron son [os que se de-

seaba obtener, por lo que el autor a su vez o subdivide en:

Control Automatieo; Este tipo de control funciona
automaticamente, cuando surge alguna desviacibn

o falla de inmediato se corrige.

Control sobre Resultados: Cuando &5 necesario espe
rar a tener los resuitados, para entonces hacer la -
- comparacidén, ver desviaciones y corregir errores,

se trata del Control sobre Resultados.
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Reyes Fonce establece como ctapas del Control tas siguicates:

Establecimiento de Normas o medios de Control: En
esta etapa se ‘deben fijar las bases para la compara-
cion, o sea que se van a establecer los estandares
que se deben alcanzar como resuitado de‘ la actua-

cion,

Operacion de los Controles: Consiste en poner en ~
4 ot .
marcha los controles a traves de la obtencion y regis

- tro de datos.

Interpretaci_c'm de Resultados: Se refiere al anilisis
de los datos y su comprensidn, determinando et ori-
gen de las fallas, para efectuar las correcciones ne-

cesarias a través de 1a retroalimentacibn,

Una vez conc_r.uido el control, Los resultados obtenidos, sirven

de base para iniciar nuevamente el ciclo.
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CAPITULO 3

DIFERENTES CLASES DE CAMBIOS DE

PERSONA.L

Se puede distinguir varios conceptos que se encuentran intimamente

. [ 4
ligados entre s1, que son:

3.1 Movilidad Interna
Se puede definir como el nfxmero de trabajadores que cambian
de puesto, sin salir de la empresa en rela.ci_fm con el np’u‘nero

total de los que ocupan un puesto, secci;'m. departamento o di

vision.

3.2 Movilidad Externa (o Rotacidn)

. L4
Se refiere al nimero de personas que eniran ¢n sustitucion de
otras que por diversas causas evitabies o inevitables, abando=-
nan la empresa, en relacibn con el nimero de personas que =

] . S ]
ocupan un puesto seccion, departamento o division,

3.3 Movilidad Horizontat

Consiste en el desplazamiento lateral sin cambio de categor{a.
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Desde el punto de vista del cambio y sus consecuencias, la movi~
lidad interna es una manifestacion similar a la rotacidon o movili~
dad externa, ya que en ambos casos existe movimiento y su anali~

8is y medicidn son importantes responsabilidades de la direcciodn.

Un informe completo sobre este campo, provee una camparacion
objetiva de estas dos clases de movﬁiento. Ambos estan interre
lécionados. de hecho y g'eata puede ser usada para provecho de to-
dos los intﬁ:,esadoa. El tipa de movimiento:intex;no que es prove-
choso puedg ayudar a prevenir la orient;acién externa que es des-
ventajasa , y el tipo de rotacidbn que es provechoso, puede servir
para prevenir el tipo de movimiento interno, :.;esultante de la frus
tracion '"cualquier empleo seria mejor que mi empleo actual”, =
y puede permitir el tipo de moviiidad interna (ascensos, transfe=-

rencias, etc.) que es ventajosa.

Deatro de un marco adecuado y habilmeante manejadas, tanto la

Rotacidn de Personal como la Movilidad Interna pueden beneficiar:
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~ Al Trabajador o Empleado: ya que le permite obtener mayores
oportunidades de ubicacidn, facilitindole utilizar sus habilida-

des mas efectivamente o lograr su estabilidad,

- Al Empresaric o Patron: porque fe permite utilizar adecuada-
mente los recursos destinados a la Administracibn de Personal
y que se reflejard en la disminucidn de los costos en este ren-

gion, dando como resuitado estabilidad organizaciona'L.

- Al Departamento de Personal: ya que le permite contar con
herramientas valiosas para llevar a cabo las pol{ticas y proce
dimientos establecidos por la propia empresa u organizacion,
ademas de que coadyuva a mantaner el equilibrio de trabajo -

dentro det mismo departamento y de la propia empresa.

Cuando la movilidad se realiza por promociones desde dentro de
s : [ - - .
la orgamzat:u')n, mas que de fuera de la misma, la eficiencia y

la moral son elevadas, ya que el trabajador o empleado ve que
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su esfuerzo y empeifio son reconocidos, Lo que le permitira con~
tar a su vez, con mayor participacion. Un‘empkcado ambicioso
necesita saber que la promocion sera paralcla a su creciente ha-

bitidad.

Si el trabajador considera que su puesto esta muy por debajo de
su capacidad, inevitablemente esta deaperdiciando habilidad y

es. sujeto de presiones. De igual manera, si siente que esta cn
un puesto arriba de sus habilidades, se seutira inseguro e insa~

tisfecho con su labor,

Las situaciones antes mencionadas pueden ser daflinas para la
morat y el equilibrioc del grupo o pueden lograr una realizacion
‘'mas completa del individuo o de la empresa. De tal manera que
ia Rotacibén de Personat y La movilidad interna, pueden ayudar al
logro de los intereses individuales, del grupo de la empresa, au
mentando la satist’acci_(m en el trabajo, la lealtad y ta eficiencia,
especialmente cuando tal movilidad esta respaidada por la aspira
cion a un puesto en el cual el trabajadof o empleado toma la inicia

tiva.
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Sin embargo, no siempre la movilidad de personal se puede decir
que ofrece ventajas; cuando ocurre una separacion por cuaiquier
razdn, la organizacidon y los grupos de trabajo afectados deben «
ajustarse a dicha perdida. Se imponen cambios en la rutina de -
trabajo y el grupo puede encontrarse escaso de parsonal por un «

determinado tiempo.

En ocasiones, si el trabajador o empleado que se separa es un
valioso compaifiero y no se d; explicacion de su retiro a sus come
pafieros, &stos se sentiran perturbados, dando origen a un senti-

miento de inseguridad hasta llevarlos a la separacion veluntaria.

Cuando un nuevo trabaja.dor o empleado es introducido a un grupo
de trabajo, deben de hacerse los ajustes necesarios para adecuar
lo y con ello lograr su introduccion en et grupo, Una oportuna y
adecuada introduccida o induccibn, permite disminuir Las tensio-

N . Is4
nes que pueden manifestarse en una deficiente actuacion,

EL amplio conocimiento que la Direccion de la empresa tenga so-

bre la importancia del manejo adecuado, tanto de la movilidad in
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terna del personal, como la rotaci.c'm. permitira'x mantener’ el

equilibrio entre las necesidades individuales y de grupo.

3.4 Promociones

3.5

Consiste en el cambio de un emplea&o [ traha.jador a un pues
to de mayor jerarquia. Aunque a primera vista se efecthan
unicamente a votuntad del patron y que esta fundamentada -
en elementos meramente subjetivos, no debe quedar a su i

bre arbitrio, es decir el favoritismo o mala voluntad que

"éste sienta por el trabajador. Por el contrario, debe estar

basada en elementos objetivos como el desempefic en el tra-

bajo, los resuitados obtenidos, etc.

La promocion a puestos de mando o de mayor autoridad, no

debe basarse en cualidades de ejecucidn o de realizacidn, =

sino en cualidades de mando; demostradas o recaonocidas.

Ascensos

Se refiere al cambio de un trabajador o empieado a un pues-
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‘to de mayor jetarqu_i_a. y salario, siempre y cuando este cam

‘bio se ajusta al escaiafdn establecido en la empresa y condi-

-cionado a su antiguedad, capacidad o una combinacion de am=-
bas.
3.5.1 Ventajasdel Ascenso por Capacidad:
- Proporciona a los trabajadores el ser mis capa~
ces. V
- Mantiene en todos el interés por mejorar para asi
poder ascender.
- Eltrabajador sbio asciende conforme a sus aptitu

des.

Trans.fercncias

Consiste en el cambio de ubicacion de una persona a otro -

puesto de igual categot:‘.a ¥ mismo sueldo. La transferencia

se puede pregenta.r dentro de la misma empresa o fue’ra de -

elia, cuando &sta cuenta con  mas sucursales o filiales.

Causas que originan los cambios o rotacion de Personal de
manera Interna o Externa
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Es un hecho que entre patron y trabajador existen divergen-
cias originadas por motivos que pueden reflejarse en ana -
mayor rotacidn, sin embargo, estas diferencias pueden o no

evitarse.

Guando un trabajador con cierta antiguedad decide retirarse,
el poder sustituirlo representa para la empresa un gasto no
previsto, ya que en ocasiones transcurren per_iq_doa largos
ant-es de encontrar sustituirlo por alguien adecuado. Esto
trac como consecuencia el pago de sueldos, gastos.p(;r con-
tratacion, de capacitacién y adiestramiento, gastos por des-
perdicios y destrozos cometidos duraunte el aprendizaje, asi .
coma accidentes por desconocimiento del nuevo puesto en -

algunas ocasiones.

Sin embargo para estar cn posibilidades de analizar objetiva
mente las causas de Rotacion de Personal, se deben tomar -
en cuenta la naturaleza de las mismas.

3.7.1 CGlasificacion de las causas de cambios o rotacion de
Personal
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Son aquellas en las que la empresa se ve imposibili-

tada para evitarlas, i(as cuales pueden clasificarse

en Causas Enetudibles y Eludibtes.

Causas Ineiudiblaes:

- Defunciones: En toda empresa, al fallecer un traba
jador forzosameunte existe la necesidad de sustituir=-
lo por otra, de ahl que esta causa de rotacidn resul-
ta inevitable.

- Incapacidades Permanentes: Cuando un trabajador
‘queda incapacitado por sufrir un accidente, ya sea de
trabajo o de o_tra indole que le impida prestar sus -
servicios. En nuestro pais actualmente el indice de
separaciones por este concepto representa niveles
excesivamente altos,

- Enfer.medades'. Estas se refiere a enfermedade; o
padecimientos que no constituyen un riesgo de traba
jo y que imposibilite al trabajador a continuar pres~
tando sus servicios.

- Jubitacibn: Consiste en el retiro del trabajador de

acuexdoa lo que ta Ley del Instituto Mexicano del -
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Segux.-o Social establece, considerando la edad y/o los
afios de servicio prestados, esto es de acuerdo con -
el nfimero de cotizaciones cubiertas,

- Cambios de Residencia: Cuando el trabajador por mo
tivos personales o familiares se ve obligado a cam -
biar La u;:icacién de su domicilio y debidq a esto, bus
ca otro iugar de trabajo que se ajuste a sus nuevas -
necesidades. En estos casos, la empresa en muy é_c_:_
cas ocasiones puede hacer algo para retenerlo.

- Rescisidn de Contrato o Despido: ElL despido consti
tuye una causa inevitable de ﬁepar#cién del trabaja-
dor en la empresa. El patron no puede dar por ter-
_minada una relacion o contrato de trabajo, solo en ~
el caso de que el trabajador incurra en falta grave.
La estabilidad en el trabajo no significa permanen-
cia eterna, no puede estar tutelada por elderecho y
deja de exial;ir’ en el momento en que el trabajador
incurre en una conducta, de acuerdo a lo establec_i

do por nuestra Ley Federal del Trabajo es suficien~

te para el patrbn, sin ninguna responsabilidad, pue-'
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da rescindirte el éontrato o relacit’m de trabajo, ya
qJe ninguna ley obliga al patron a conservar a un -
trabajador que haya cometido algin otro indeseable
o Vindehido. *

Causas Eiudibles:

- Renuncias: Entre las causas evitables de Ratacion
de Personal, encontramos que las renaincias del tra
bajador es una de las mas frecuentes, de ah que -
coastituye una gran preocupacidn para el Licenciado
en Administracion encargado de una adecuada admi-
nistracibn de personal y quien a través de un analisis
profundo de Los motivos que ilevan at trabajador a -
tomar la determinacidon de abandonar la empresa, -

puede lograr el por qué de su renuacia.

- Motivos Psicolbgicos: La actitad det trabajador, -
constituye un factor importante para determinar la
manara de como experimenta una situacidn. Por con
giguieate, el conocimiento de las mismas contribuye
ala compfensibn de las reacciones de.la.s personas

* Mair, NRF Psicologia Industrial
Editorial Rialp. México 1983 pag. 68



7'3.7.2

* IDEM

62.

dentro o fuera del trabajo. De ahi que dicnas acti=
tudes representan factores bhsicos en las relaciones
individuales por que influyen sobre el rendimicnto in

dividual y sobre el esfuerzo del grupo.

Las actitudes no se apoyan en ia h')gica, muchos die
rectivos se inciinan a ser indiferentes ante ellas y
las consideran ridfculas y poco dignas de considerae
cidn, pero en realidaﬂ constituyen uno de los problee
mas mas siginificativos para la comprensidn de {as

Relaciones Humanas, *
Moralidad de tos Empleados y Rotacibn de Personal.

Cuando se habla de moral, es necesario aclarar que
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_este términe se-utiliza para describir la actitud, la
motivacidn y ta adaptacion de un grupo de trabajado-
res quev forman parte de la empresa. Estc implica
que las'caracteri;ticas peraonales no influyen en la-

determinacibn de la condicidn mental del grupo.

Sin embargo, dichas caracteristicas afectan las re-

laciones del mismo.

En un grupo de trabajo, las condiciones que afectan

[
la meral son en la mayoria de los casos:

- Que existe un objetivo.
= fQue este objetivo sea considerado por los miembros
del grupo como valioso.

- La facilidad que sientan para alcanzarlo.
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3.7.2.1 Factores que afectan la Moral de Grupo

‘La buena salud del trabajador, una alimentacion ade

cuada, el descanso apropiado, el medio en el que se

desarroila su trabajo, sus rasges de personalidad,

" su estabilidad emocional, etc., determinan de m.ang_
ra evidente, su influencia en la alta o baja moral del
grupo.

- Actitud hacia la Empresa: EI trato de la empresa
hacia ios trabajadores, el tipo de supervisidn, las
facitidades higiénicas y de seguridad, etc., detere
minag una atmbsfera qQue influye sobre la moral de
los trabajadores. La gran mayoria de estos facto-

. Tes pueden ser controlados por la misma empresa
a fin de estar en posibilidades de elevar o dismi=-

nuir la satisfaccibn en el trabajo.

- La posicibn sn el Grupo: La satisfaccibn del traba
bador se encuentra intimamente relacionada con la
situacibn positiva o negativa que guarde dentro de

su grupo de trabajo. Los trabajadores con mayor
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popularidad dentro de la empresa y de.su mismo
grupose sientex mAas seguros, con confianza de
crear que la empresa donde trabajan se preocupa
por el bienestar, etc. Es evidente que su actitud
no sblo depende de la clase de trabajo que desem-
peiie o del trabajo que se les dé; sino tambian de la

posicidn que guarde con sus dernds compafieros.

~ Frustraciones del Personal: La frustracibn surge
cuando se preteade lograr una meta u objetivo y éf_
te se encuentrabloqueado por diferentes cbsticulos
que le impiden llegar a &1, ademas cuando carece
de técnicas que le permitan encontrar otras soiu-
ciones que lo tlevan al objetivo deseado.,
La reaccidn adecuada ante una sitaacibn de conflic
to, se caracteriza por la variabilidad tanto del pen
samiento como de accibn.
La variabilidad es la caracteristica bhsica para -
solucionar problemas. Asi cuando ta peréona re=

sulta estar bloqueada en su objstivo por algunos -
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obstaculos, después de haber intentado varias con-
ductas, encuentra una que la conduce al objetivo de
seado. De igual manera, cuiando una persoana en--
cuentra un obstaculo para el logro det objetivo, pue
de solucionar ese problema de.sviéndose hacia otro
objetivc? que sustituye 2.11 primero. Cuando la urgen
cia para solucionar un determinado problema se =
encuentra ot_:strufda la persona puede liegar a sen-
tirse frustrada. Cuando el fracaso es persistente -
hace que la persona, en algunos casos, desista de
alcanzar su objetivo Una persona frustrada esti
sometida a una tensidon emocionat y esto es lo que
determina s uconducta. Los fracasos, las presio-
- nes y la incapacidad para solucionar un problema
produce frﬁstraci:’:n; sin embargo, (a p-resencia de

esta depende an gran medida de su resistencia y ha

bitidad .

- Valoracion de la Frustracion: Los sintomas de -
frustracion se pueden tratar realizando un diagnos

tico de las causas que motivan la.conducta de ias .
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‘perstlmas a fin de corregirias. La falta de cumpli
‘miento de las normas de seguridad, los retrasos

eiceaivos. ta baja productividad, el ausentismo, -
el descontento en general, las quejas, la rotacién
misma, etc., representan sintomas de {a frustra-

cion *

- Motivaciones e Incentivas: Las motivaciones e in-
centivos se pueden definir como: "La condicidn o
estado c;;ue induce a hacer aigo". Implica necesi-
dades que existen en toda persona y objetivos -que
se encuentran {uera de ella Las necesidades cons
tituyen impulsos o deseos de satisfacer. El objetivo
representa un incentivo o fin a alcanzar y cuando -
el incentivo satisface o elimina lanecesidad proda
ce que una situacitn se encueatre "maotivada". La
sed por ejemplo: Es unanecesidad, el agua, es un
incentivo, cuando se obtiene, satisface la necesidad

de la sed’.

* Idem
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Para que.ée produza@ una conducta deséada. debe
existir una néce_:sidad y un incentivo a&ecdado ala
;nisma'. De iguat manera, ia intensidad de la mo-
tivacion, dependera de tas diferencias individua-
ie's. de la prolong;cién del periodo para cubrir ta
necesidad y del grado de ésta, etc. S5i el incentivo
deseado no se alcanza, se produce fracaso, si es

alcanzado se experimenta exito,

Las Clases de Motivaciones e Incentivos pueden -
ser:
Reales: Son aquelios que dan origen principalmen - '
t;: a la necesidad y que en la mayoria de los casos
seran hacia los cuales se dirija la conduc‘ta

" Sustitutos: Son aquellos que sSe utilizab para satis-
facer uha mecesidad independientemente de que sean

la causa real de la misma

En algunas ocasiones, cuando no es posible alcanzar

un incentivo real, el trabajador acepta a menudo un
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gustituto, Encontrar incentivos que sustituyan a =
. Vlos reales, evita en la mayorfa de los casos un sen

timiento de frustracion, que pueden ser:

Positivos: Son aquellos que éatisfacen las necesida

des y que tienen una inftuencia positiva y provocan

cond.w:tas deseables.

Negativos: Son aquellos que satisfacen las necesi-

dades a través de castigos o métodos inadecuados

-para evitar determinadas conductas.
©3.7 2.2 Meétodos Psicolbgicos de Motivacién

Pax;a que el trabajador lleve a cabo sus funciones
satisfactoriamente, es necesario considerar los
siguientes aspectos:

- Proé urar que el trabajo sea actividad agr.adable .
El trabajo requiere destreza y esfuerzo que repre
senta un gasto de energia por lo que algunos trabi
jadores implica_algo desagr.adablc y considera que
la holgazaneria es una cosa més agradable que -

trabajar.
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- El Elogio: Es una forma de autosgtist’accién. en la
mayoria de los casos no se estimula a tos trabaja~-
dores cuando realizan su labor, pues se considera
que es obligacibn hacerlo bien; por et contrario cuan
do se produce errores en el trabajo la reprimienda

- » '
es el procedimiento mas comin,

- Las Uamadas de atencidn, el ridiculo, el sarcas-
.mo, etc., lesionan y producen muy malos resulita-

dos en el desempefio del trabajo

- Conocimiento de lLos resuitados: Et conocer los re=~
sultados obtenidos, es una determinada tarea, pue=-
de dar lugar a eliminar Los errores, que se hayan
cometido a_s{ como reaflirmar los progresos reaLi—r
zaﬁéa.

El interés que una persona demuestre en su traba-

jo, depende en gran parte del conocimiento de Lo

' . 4 fos
que esta realizando; asi, su rendimiento puede me
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jorar cuando se le proporciona informacion sobre

su desernpefio.

Fatigas y Tediocidades: El conocimiento de la fati-
ga es de gran importancia, debido a la inftueacia -
que tienen en el trabajo y ta produccion El costode
la fatiga innecesaria es enorme, representa una -

proporcidn maxima ideal y la produccion real.

Ea 1a practica, las empresas han reatirado intentos .
paré vencer el problema de la fatiga; sin embargo..
;:o siempre cou buenols resultados. Las empresas
se han valido de lo que consideran la solucibn del
probiema, es decir, una jornada de trabajo mas _

breve.

Durante 1os primeros afios del siglo que vivimos,
eran normales las jornadas de 14 y i6 horas, hace
cien afios lo habitual era la semana de 66 horas.

En la actualidad !a semana es de 40 horas y en

algunes casos inferior.
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Sin embargoe, toda empresa debe conocer las cau-
sas que provocan la fatiga, con el objeto de reducir

sus efectos, lo mas que sea posible.

Existen varios conceptos que pueden definir la
fatiga: |

La f;tiga es un estado de disminucion de la fuerza
" fisica, resultante del trabajo o del ejercicio. Es un
cambio biogquimico de los msculos y en el sistema
hervioso que deja al cuerpo en peores condiciones
de funcionamiento que antes de que tal estado sur-

giera.

La fatiga es ana disminudbnen el trabajo o en la
produccidon derivada de un esfuerzo., De acuerdo
con esta definicidn cuando las estadisticas de pro
duccidn descienden, es que ha hacho su aparicibn

la fatiga.
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La fatiga es una experiencia o sentimieanto. Es un
sentimieato de cansancio, para una descripcibn mas
precisa, debemos acudir a nuestra propia experien
cia y a nuestros propios sentixﬁientos tras una jor-

nada de dura labor.

La diferencia entre la fatiga y el tedio o aburrimim
to, es mas importante de los que a simple vista «
pudiera parecer ya que son factorcs que contribuyen
a disminuir si una persona se halta Aburrida. o fatiga
da. Lo que la persona aburrida necesita para etimi

nar su tedio, consiste en cambiar de actividad.

-Valuaciones de Razones Psicoldgicas.y Rotacibn de
Persaonal
Uno de los aspectos fundamentales en tas buet;as -
relaciones de trabajo, lo constituye el conocimien
to de Los factores que influyen en la conducta huma

na.

Los motivos psicologicos que inducen a determina-
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- das actitudes por parte de los trabajadores, debe-
rian de ser objeto de un estudic profundo anilisis,
ya que la satisfaccidn y el exito en el trabajo depen

de en gran medida de esos factores.

. Por eso es que dentro de las relaciones de trabajo
es ﬁmy importante cuidar aspectos tales coma fa
moral de los diferentes grupos existentes, tas opi=
;xiones que _éstos guarden hacia la empresa, su acti
tud hacia si mismos y hacia los demas, creando un

ambiente propicio de trabajo.

Esto provoca serios conflictos que si bien fueran »
debidamente analizados, aumentarian la colabora-
cion en la realizacion de Los objetivos de ta empre

sa.

_Una motivicacion adecuada, el reconocimiento a
los logros obtenidos, ta aplicacion de incentivas

--positivos, el establecimiento de buenas condicia-
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nes de trabajo y de seguridad, etc., conducen indu
dablemente al mejoramiento de toda relacion de tra

bajo.

- Molivos Econdmicos.

Es evidente que el suetdo es un factor econdmico
que influye muchas veces en la decisidon que toma

al- trabajador en perrﬁanecer o no en su empleo; -
sin embargo, més importantes son el trabajo segy
ro, los factores relativos a las condiciones de tra-
bajo justo, las oportunidades de ascenso, la auto--
rrealizacion, el aprendizaje, todo esto sirve para

- o7
valorar Bu decision.

Un estudio de io que las personas esperan de aus
trabajos, puede lograr que la atencion de los direc
tivos se dirija hacia aquellas necesidades que satis

fagan'los deseos prioritarios de los trabajadores.
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g,Pdr qué los trabajadores van a la huelga para lo-
grar salarios mas altos y menos horas de trabajo,
cuando &stos elementos en ocasiones no son {0s de
mayor importancia? La respuesta, en parte‘ pare=
ce ser la de que si ;:l trabajo es desagradable, tos
trabajadores exigen incentivos econdmicos para su
perar estas condiciones y piden ﬁ.na reduccion en el
horario, de modo Que pue&an escapar de lo desagra

dable el mayor tiempo posible.

Otra causa que contribuye a que pidan mas salarios
es el d;eseo de equidad. EL trabajo hasta nuestros

dfas ha sio considerado como cualquier otra mercan
cia, se encuentra sujeto a la Ley de ia Oferta y de ~
ta Demanda, pues reune las caracteristicas de bien

y de escasez.

Todos los trabajadores son personas que ai se ven
den, nt se compran; sin embargo, es un hecho que

cada dfa alquifan por precio su fuerza de trabajo.
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'
Es por esto que si se da un mercado y se ofrece un
precio, se quiera o no, deben regir en su determi-
nacion leyes de la oferta y la demanda; éstas fijan
los niveles de salario como tendencia; esto es, un
nivel en el cual tratan espontineamente el fijarse

esos saiarios; ello no implica que ningln empresa-

rio pueda pagar mas.

Tomando en cuenta que el salario es el pago qué se
da por un servicio prestado y que debe cumpltir en

estricto sentido con la justicia.

~ Otros Motivos
La edad, se ha observado el deseo de encontrar un
empleo satisfactorio sin duda, uno de l;s factores
que mas contribuye a la elevada Rotacién es el per
sonal joven. La juventud es poco juiciosa, tiemen
menos responsabilidad en general y puede expresar

su insatisfaccion en el trabajo abandonindolo. Los

=1 s - .
jovenes se emplean con frecuencia,-mientras termi
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nan sus estudios o esperan otro trabajo. ElL indice
de Rotacion por edad, se acentiia también en algu-
nos casos entre los trabajadores de cierta edad en
ia cual la; responsabilidades familiares empiezan

a disminuir, porque Los hijos ham alcanzado una -
edad en la que ya pueden trabajar. Fl trabajador

insatisfecho aprovecha esa oportunidad para cam-

biar de trabajo.

Guando el trabajo alcanza una edad avanzada, a pe
sar de encontrarse insatisfecho y como encuentra
dificultad para obtener un nuevo empieo, permane-

cen en el actual,

El Estado Civil, es probable que el matrimonio con
tribuya a la estabilidad y responsabilidad factor que

en muchos casos reduce la rotacidn.

La inteligencia, puede influir en !a insatisfaccidn

y da como resultado sobre la rotacion dos formas:
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Eun primer tugar uan trabajo muy dificil representara un
esfuerzo constante en la persona que posce inteligencia
insuficiente. Si se le reprende frecuentemente por la
calidad inferior de su trabajo, tiende a preocuparse y se
siente inseguro como consecuencia, abandonara su tra-

bajo si no es que antes se le despide.

En segundo lugar, puesto que la persona de inteligencia
superior puede encontrar tedioso su trabajo lo abandona

para buscar ocupaciones mas interesantes y diversas,

La Comunicacion dentro del Trabajo y la Rotacion de

Personal

La palabra comunicacidn es un término que se ha utilizado
para definir los procesos, mediante los cuales el patron -
y el trabajador hablan uno con el otro tanto oralmente como

por escrito. El desarrolio ylacanpejdat cda weznemzesen b
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empresa, convierten la comunicacidn en una necesidad reat
y apremiante por que es muy facil que la relacion del persc

nal vaya esfumandose paulatinamente.

EL trabajador tiene la necesidad de satisfacer su curiosidad
normal y muy natural respecto a la empresa donde trabaja.
‘Ha.n sido muchos los descubrimientos en cuanto a que el es~
tancamiento de la comunicacibn ha cntorpecido e¢i adelanto de

las empresas.

La comunicacion con Los trabajadores es absolutamente indis
. pensable, cuando la comunicacidon es completa y constante, -
el empleado convencido de las buenas intenciones de la compa
fila se siente inclinado a aceptar como vatido todo agueilo que
1a direccion dice; esth dispuesto a resistir la critica lanzada
porque, segun su propia experiencia, esta ha demostrado su

sinceridad en la comunicacion.

E1 objetivo primordial en la comunicacibn, es lograr que je=

fes y trabajadores marchen juntos hacia una misma meta, ya
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que ambos se han formado una misma opinidn y no encuen-

‘tran el menor motivo para hacer algo distinto.

Es indiaculible que el ejecutivo en las empresas pasa el -
' mayor Vtiempo comunicindose por medio de diverscs me-
: ‘dios. La comunicacion es ta habilidad que el jefe esta Lla=~
mado a ejercitar con mayor frecuencia. Es guizi, ia habi
tidad méxima de la administracion y es posible, la mas -

descuidada.

La mayor_{a. de las personas tienden a impacientarse mietras
otras tienen la palabra. Si el tema no tiene un gran interés
para ellas, se desvian hacia sus propios asuntos; si les in-
teresa se concentran en lorque van a decir y tan prontb pue-~
.den, interrumpen, Todas estas ideas que se hacen la compe~
tencia obstruyen la comprension. En la prictica se ha de-
mostrado que (a persona promedio, ain cuando esta tratan-
do de escuchar, solo se entera de ta mitad de lo que oye, -

porque no escucha.
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Los beneficios que se pueden obtener mediante una buena co-

municacion son miltiples.

La pr'actica. de celebrar con cierta frecuencia juntas de traba
.

' jo, en las cuales se comunique las modificaciones en métodos
o sis_iemas de trabajo que en corto plazo van a entrar en vigor,
puede evitar distorsiones o resistencia al cambio. Tambieén
la implantacién de manuales que contengan ia informacién ne-
cesaria y completa acerca de las politicas, sistemas y proce-
dimientos de trabajo, permiten que él trabajador conozca en
forma adecuada sus funciones, responsabilidades, facuitades,

‘ob ligaciones, etc,

La organizacion de convivios perfodicos en los qQue se someten
las buenas relaciones interpersonales, pueden servir como au=-
sliar para eliminar asperezas, malos entendimicentos y antipa-

tias.

Lo anterior forma parte de algunos medios que existen para

mejorar la comunicacibn deatro del ambiente de trabajo y que
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puede evitar descontentos, frustraciones, inseguridades, etc.,

por lo tanto la Rotacion de Personal.

La Importancia del Papetl del Supervisor y su Influencia en la

Rotacion de Personal

La funcion del supervisor es de vital importancia deatro de -
toda empresa, ya que constituye un nexo esencial para los fi~
nes de la misma, es indispensable conocer ei importante papel

que desempefia.

La funcion del supervisor es dirigir y encauzar la actividad -
de oiros. Puede describirse como una cadena de actitudes,
habilidades, conocimientos y actos que ligan al supervisor‘ -
quién poi: su habilidad para dirigir y controlar, eleva o deja
q;l;e decaiga la ejecucion del trabajo de su grupo. Una gran par
te del éxito de un programa de una politica o de procedimien-

tos, depende del supervisor.

ELl supervisor y las Relaciones Humanas, van interrelaciona-

das con el conocimiento técnico del trabajo que desempefian
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aus_subordinad;xs, fa vocacion de ensefiar y encauzar las acti-
“vidades de los demls y con ma.yo? razon debe termer la prepara
cibn esencial en et dificil arte de manejar a los hombres, en -

el campo de las Relaciones Humanas.

EL mane jo adecuado de las quejas de sus subordinados por Las
cualen se debe de dar cuanta de las insatisfﬂccionea de su per
sonal, el mantenimiento de [a disciplina del mismor. el elogio

y et premio al buen desarrollo de 8&; labor, las llamadas de =
atencibn hechas sin lastimar la dignidad del trabajador, el =

‘crear un ex;pfritu de adhesibn y colaboracidn de su personal,
porl medio del "trabajo de grupo", hacen de la fuuci;’m de super
vfsig':n algo mas humaﬁo que s'u:ve‘ para elevar y dignificar la -

naturaleza del trabajo y (a del trabajador.

Existen tres ciases de Supervisores, que son:

3.9.1 Supervisor Autdcrata
Es aquel que constantemente impone el trabajo sin tomar
en cuenta o en consideracibn la opinidn de sus subordina-
¢

" dos. Conscientes de su puesto y de su "autoridad", apro-
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vecha esta situacidn, provocando rebelidn y resentimien

to por parte de sus trabajadores.

3.9.2 Supervisor Paternalista
Es a quien le gusta el ambiente de "una familia féliz",
trata de resolver todos los problemas haciéndolos suyos
y provocando como consecuencia tbgica los conflictos -
que acarrea el disminuir la responsabilidad que deben

tener sus subordinados.

3.9.3 Supervisor El Indiferente
7 Es el que delega por completo su responsabilidad a sus
subordinados, incapaz de tomar decisiones; su tendencia
es dejar que las cosas sucedan provocando qQue la seguri

dad, la moral vy la productividad del grupo disminuya.

Un buen Superviao'r, es aquel que trata de compartir con su -
.grupo la responsabitidad del trabajo, desarrollando su espiritu
de participacion, que proporciona oportunidad de desarroilo y

progreso, que anima y estimula; esti fomentando las buenas -
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relaciones humanas en el trabajo, mejorando e incrementando
1a produccion; elevando la moral del grupe y ayadande a crear

un adecuado ambiente de trabajo.

3,10 Exposicién de Modelos para Determinar la Rotacidn de Perso

nal

Se han anatizado las causas que motivan la Rotacién de Pers_o_
nal, desde el punto de vista psicoldgico, econbémico y otros -
motivos, ahora veremos las formulas que normalmex.zte seg -
utilizan en las empresas para calcular en porcentajes la rota

cidbn, asi como 12 relacidn que guarda con otros aspectos que

ie dan un significado.

El resultade que se obtenga del cilculo, estard en funcibn de
la orientacion que se quiera dar al anitisis que sobre Rotacidon
de Personal desce obtener. Esto significa que el dato por si
solo no tendri vaior atguno si no sec compara con otros facto-
res o situaciones que de alguna manera estan relacionados

con la Rotacion de Personal.
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El significado que se oblenga en cada empresa, depende de di
ferentes factores, ya sean internos o externos, de tipo econd

. s o
mico, social o politico.

Es por eso que ld importancia de obtener la Rotacion de Perso
nal, radica en la utilizacidn adecuada de los datos obtenidos.
Analizar tas causas de Ias bajas de personal desde diferentes
aspc-:ctos que permitan eliminar los problemas gue estian oca-

sionando esas bajas.

Entre los muchos factores a analizar una vez obtenidos los por

centajes de rotacibn, se encuentran ias siguientes:

- Desde el punto de vista de mero movimiento de personal, la
f_«'arrnula. no es fxtil porque tendremos de esta manera un dato

) COmi)grativo periodicamente.

- Desde el punto de vista de la catidad de tas bajas, nos per~
mite evaluar a tos elementos participantes en la rotaciba,
relacionando la eficiencia de su labor y el grado de dificul
tad de la reposicion.

- Por area, la informacidn obtenida permite conocer las dreas
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probiema y asi poder tomar tas medidas adecuadas oportu-
namente.

- Por nivel jerarquico, necesaria.rx;ente nos lleva a revisar
determinadas potiticas y consecuentemente a agi lizar los
programas de desarrolto.

- Por causas, los '{ndices auxiliados por la entrevisfa. de sali
da, reorientan la politica de la erﬁpresa y/o de relaciones
Industriales.

- P.or g':poca, ‘los datos obtenidos permiten una programacidn
adecuada de reciutamiento, que mantenga el punto de equi~-

tibrio de la mano de obra y la produccibn.

El método a seguir en la obtencidbn de tos indices de rotacidn,
ofrece una serie de variantes gue se reflejan en las (6rmulas
que comunmente se utilizan. Estas sefialan el numero de bajas
inevitables sobre promedio de plazas eun el més. tode muitipli
cado por L00. En este puntc no es posible gelnetalizar qué ée
entiende por bajas inevitables, ya que cada emprc,;sa puede mar

car sus propias politicas variando de una a otra.
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89.
obtener porcentajes de Rotacidn de

Personal

‘ 1/2 del namero de Entradas

Reyes Ponce:’ R= _¢ Satidas

: : Nim. total de trabajadores
en fa anidad

s
Norma Maier: R=— =x 100

E

Donde: S Separacion duraate el
periodo

£ Media del riunero de
empleados

Lic. José Figueroa:

N_l'.x.mero de bajas Inevitables
R>

x 100
Promedio de plazas en el mes

: Total de separaciones por
Pigors y Myers: R: mes

x 100
N_ﬁm . de promedio en la no-

mina por el mes

. Nim. de separaciones por
Date Yoder: R: mes

x 100
Suma de trabajadores al prin

cipio y at {finat 2
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Num. de renuncias
x 100

Nim. de trabajadores

‘Chruden Shermant 1} R=

HNim. de Separaciones

2) R= - _Secparaciones Inevit, x 100

Niamero de trabajadores

3.11 ‘Costo sol;re la Rotacibn de Personal
L_a transitoriedad de los trabajadores en las empresas es con
el paso de los afios, m_a'xs frecuente. EL hombre de hoy se =~
moviliza cada vez.mlés Y tavl movilidad debe ser tomada en -

cﬁenta_, ya que ¢8 mucho Lo que cuesta integrar a un trabaja-

dor en la empresa, y mucho Lo que caesta perderio.

Una vez que el hombre ha sido contratado y ubicado dentro de
la empresa, se convierte en un costo al igual que Lo que cues~
ta su'ada.pta'ci;'m ¢ integracion dentro de {a organizacion; por
ejempla, .insta.la.r una m;'squina nueva en [a empresa, mantener
un inv.entario, comprar materii prima, etc., sin embargo en
pocas ocasiones se toma en consideracion la importancia que

tiene el controlar costos importantes que provienen de la acti
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vidad de contratar y separar personal y que no solamente re-

presente el desembolso por concepta de sueldos y salarios ni

de tas prestaciones que se pueden facilmente cuantificar, si-

no aquellos costos condicionales que no pueden ser ignorados.

Los gastos que ocasiona el reemplazo de un trabajador son -

miltiples. A continuacion se sefialan algunos de eilos, sin

querer con ello abarcar la totalidad de los mismos:

Gastos por anuacios.

Comisiones a las agencias de colocacion en su caso.

Costo por concepto de entrevistas preliminares.

Costo de examenes (pruebas, estudio socioecondmico, méd_i
co, etc.).

Sueldos y salarios del personal dedicado a la seleccibn y -

contratacidn.

_Asignacidn de costos de papeleria.

Costos de indaccibn.
Costos de adieatramiento (personal dedicado a esta funciéﬂ,

material, etc.}.
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- Gastos por incapacidades.
~ Gastos de separacion (costo de la produccion perdida mien
tras se le reemplazaba, sueldos del personal que intervlg_

ne, indemnizacién, ete.),

L.o anterior es una lista de costos, que quizd en lo partlicular
sea poco significativa, pero que en su conjqn_to puede repre=-

sentar una suma importante. Estos costos ho soa fijos, sino
ciue varian de acuerdo a {a mayor o menor rrotacibn de perso-

nal.

‘ ‘ iy
Cuanto mas acelerada sea ta rotacibn, mayor seri el desem~

bolso que significa para ta empresa.

Es evidente ta enorme importancia que ticoe para las empre
Bas el tratar de lograr que se reduzca la rotacion, ya que 2l

;bjetivo' que e persiguees crear un ahorro en et costo de con
t%atacic'm y en la formacion del trabajador en et desempaiio de

V o d
de su funcion.

Reemptazar a una persona que ha estado trabajande durante -
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algunos aflos, puede requerir de la conl:ra.ta.cib_n y de la forma
cidn de varias personas ahtes de Que se enc uengre otro emplea
do relativamente permanente. Ademas, los trabajadores de
‘nuevo ingreso tienen en éeneral, mas accidentes, causan mas
desperféctos y pueden cometer m_'a..s equivocaciones que lo; -
trabajadores con determinada experiencia, sin que esto se -

presente como regia general.
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CAPITULO 4

IMPORTANCIA DE LA ADMINISTRACION EN LAS DIFERENTES
AREAS DE PERSONAL Y SU INFLUENCIA EN LA ROTACION DE

PERS ONAL

Una vez estudiada las causas que pueden originar ta Rotacidn dé
Personal, creo convenicnte analizar por separado como en cada
una de las funciones de Administracion de Recursos Humanos se
[;luede incurrir en algin error que ocasione serias consecuencias,
que se ver;’m reflejadas en la estabilidad de !os trabajadores en -

las empresas,

La aplicacion de politicas inadecuadas en et reclutamiento y selec
cion, una maia induccion de personal, deficiente capacitacitn y -
adies_tramientd, problemas ambientales y de seguridad, etc., pue-
den Ltegar a afectar las relaciones de trabajo, ocasionando friccio
nes y descontentos que lbogicamente se verian reflejados en una ma

la administracion de personal,
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Por consiguiente, en el presente capitulo, de manera muy general
indicaré culles son las caracteristicas propias de cada funcidn, y
algunos aspectos a considerar para evitar el exceso de separacio-

nes voluntarias de personal.

4.1 Reclutamiento y R.;)tacig':n de Personal
.ElL Reclutamiento y Seteccidn de Persanal, constituyen ircas
de la Administra.cig'm de Personal que ejercen una influencia
directa en fos indices de rotacibdn en las empresas. DeAah'{,
la enorme importancia que representa para el departarhento
de personal, el contar con un adecuado sistema que permita
en un principio, adecuar los requisitos del puesto vacante -

con las caracteristicas que refina el candidato,

Dada la importancia que representa una adecuada seleccion
de i)ersonal, es conveniente que los pasos Que Bigan estén !
debidamente planeados, en virtud de que upn error en cual--
quiera de ellos puede acarrear graves problemas fq.turos.
Por ejemplo, si la solicitud de empleo se encuentra bien es-

tructurada y contiene Los datos necesarios, va a permitir -
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que la persona encargada de la seleccion, conozca en prin;
cipio algunos de los aspectos basicos relacionados con los
requisitos que s.e necesitan cubrir. De la misma manera,

' lal entrevista ayuda a comparar la veracidad de los datos
que contiene la solicitud, ademas de apreciar directamente.

. I . P
ciertas caracteristicas del solicitante,

Los examenes que se practican, permitan en un principio
corroborar los conocimientos anotados en [a solicitud y por
otro tado, facilita hasta cierto punto penetrar en [a perso-

nalidad del solicitante.

. P . »
La investigacion de las referencias y antecedentes, ayuda a
conocer el modo de vida y costumbres del candidato, asi- -
mismo, los exAmenes médicos dan a conocer el estado de -

salud del requisitante,

Cualquier error en alguna o algunas de las consideraciones
ya citadas, influye de hecho en la permanencia o no perma-

nencia del candidato dentro de la empresa, provacando gas-
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tos innecesarios y elevando la rotacion.

Cabe mencionar que sicndo la funcidn de Seleccian y Contra-

tacidn a nivet Staff, ia decisibn finatl de contratar o no a un -

candidato, corresponde a la persona que Lo esta = licitando.

Induccibn y Rotacidn de Personal

Cuando se selecciona y contrata a un naevoe trabajador, es
necesario no perder de vista el.Que una.nuveva persona va a
integl:'arse a la empresa. EL nuevo trabajador va a encon-
trarse de pronto en medio de normas, politicas, procedi--
mientos y costumbres extrafias para &L. EIL no conocer todo
ello puede afectar negativamente su eficiencia, a.e_f como su

integracidn.

Es por eso, que ia empresa debe preocuparse por establecer
programas adecuados de induccifm, cuyo ebjetivo principal
. .

sea acelerar La integracion det trabajador en el menor tiem-

po posible al puesto, a su jefe inmediato, a sus compafieros
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¥y a la organizacibn.

La mayoria de‘loa programas de induccidn en las empresas,

contieze la informacidén retativa a la organizacion, politicas.
de personal, condiciones de contratacion, prestaciones, etc.,
datos que normalmente se encuentran incluldos dentro del -

maauat de bienvenida que se debe integrar a cada nuevo -

trabajador.

La in[luen?:ia positiva o negativa derivada de la induccion -
del nuevo trabajador afecta de hecho, a su moral, a su esta
bitidad, en su adaptaci_én Y en su lealtad futura para con Lla

empresa, ¥a que si no recibe toda la atencidn necesaria, su
integracifm: ser{; lenta y didcil,-provncando en ocasiones -
descontento, lo cual puede ocasionar su sepa.raCiEm votlunta~

ria de ta empresa.

4.3 Adiestramiento, Ca.pacita.ci6n y Desarroilo de Personal e

Influencia en la Rotacién

Uno de los aspectos mas importantes en el trabajo, es ia for
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macidn de! personal, ya que ésta depende en gran parte la
eficiencia y la satisfaccion del trabajador. E! hombre, por
lu..propia naturaleza, refuiere constantemente de actualizar

sus habilidades y sus conocimientos.

Ahora bien, (,qug'a influencia tiene la capacitaci('m. adiestra=-

miento y desarrollo en la rotacifm?

Es un hecho que las personas més satisfechas en su trabajo
80oh aquellas que utilizan at maximo sus habilidades, aptitu-
des y conocimientos, de tal manera que la funcibn de capaci
taci_<'m y adiestramiento infiuye de alglin modo en et deseavol

vimiento integral de los propios trabajadores.

El ruido en las fibricas o en las oficinas, es generalmente
'desagradable. por lo que su correccidon puede ayudar a ele-
var la moral de loe trabajadores. En caso de que el exceso de
ruido sea inevitable, es conveniente proveer a los trabajado~
res expuestos a f:l de protectores, lo cual es un factor impor-~

tante en tas reacciones y relaciones de trabajo.
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Por oltro lado, es conveniente mencionar que muchas perso
"nas se accidentan no sblo por falta de cuidado, simo-tambifn
porque propician inconaciamtemeur gue suceda el accidente,
Por 1o general; las pe:."sona.s que se accidentan con frecuen- '
cia tienen probiemas de ajuste y adaptacidn personales. -
Cuando ios trabajadores no se encuentran satisfechos y man
tie‘nen relaciones defectuosas con su jefe y/o compafieras,
canalizan su agresifm en diversas formas y una de ellas es
accident_indosé o propiciando que otros se accidenten.
La Higiene y la Seguridad Industrial, conétituyen aspactos =
importantes a considerar en la satisfaccipn de los trabajado-
res. ’Un ambiente inadecuado y condiciones inseguras provo=-
can desagrado por parte del personal en las empresas. lE)e -
ahi que exista la necesidad imperiosa de tratar de proporcio-
narles un ambiente de trabajo sano, que influira de algun mo-

- . P 3 '} - -
do, en una disminucion de los indices de rotacion.

Si un trabajador siente que no se le brinda la oportunidad de
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mejorar o incrementar sus conocimientos y/o habilidades
para 16gra.r un desarrotio adecuado, puede ocasionar en él
;entirnientos de frustracion e inctuso de inmatisfaccidn. Es
to puede traducirse en actitudes negativas y deficientes en

el trabajo.

Cabe hacer la aclaracion que lo anterior no se constituye =
éomo regla general, ya que el deseo de mejoramiento y po-
sible desarrotlo dependen det interés y desempefio indivi--
duai. No es posible afirmar que [a satisfaccién en el traba
jo dependen exclusivamente de la fancidn de capacitacibn,
pero si creo que bien dirigida contribuye de alguna manera
a motivar at personal hacia un conatante desarrollo y a pro
piciar actitudes positivas hacia el trabajador y hacia la pro-

pia empresa.

Higiene y Seguridad dentro de la Empresa y.lya Rotacion -

de Personal

Uno de los objetivos mas importantes del drea de Persoaal
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es el cuidado de ia vida, la satud y la seguridad de los tra-
bajadores, de ah_{ ta enorme influencia gue representa esta

actividad en los indices de separaciones.

Por lo general, Los trabajadores se sienten contentos en sa
trabajo, cuando las condiciones del medio ambiente en don
de -se desempefian sus funciones son satisfactorias. Porv
ejemplo, el polvo y materiales contaminantes que ée en-~
cuentran en el aire, producen dafios graves a la salud y
provocan afectos negativos en las actitudes de los trabaja=-
.dores. De igual manera, la temperatura y la humedad es~
tan directamente relacionadas con enfermedades que provie
nen del ambiente, esto e5, que a nadie le gusta trabajar en

lugares donde su-salud peligra.
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CAPITULO 5

CASO PRACTICO

Este trabajo tiene como objetivo, el presentar un ejemplo del pro-
cedimiento que se puede seguir en la determinacidn del probiema

tan comln y costoso que es 1a Rotacidn de Personal.

Para esto, hemos seleccionado una Empresa de volumen medio,
cuya actividad consiste en la fabricacidn y venta de articulos de

plastico.

En base a los formatos que aparecen en cste trabajo, {ue posible

hacer un anilisis de la informacion obtenida.

A continuaci_c'm presento el Instructivo, en el cual se explica paso
a paso .y en forma breve, la manera como la persoha asignada en
el Departamento de Personal, deberh requisitar mes con mes los
datos de las formas "Control de Altas" y '"Controel de Bajas" , a

fin de obtener un panorama amptio Sobre la Rotacion de Personal.
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INSTRUCTIVO
CONTROL DE BAJAS

a) XPeriodo mensual que se reporta:
Ejemplo: Del lo. al 30 de Enero de 1986.

b) Nimero de Nomina del Empleado que cans.ﬁ Baja.
c) Nombre del Empleado que caus_&') Baja.
d) T'{tulo del puesto que desempeiiaba el empleado al causaf baja.

e) Fecha de Ba_;a. La fecha que se debe de anotar sera el dia si-
guiente al altimo dia que prestd sus servicios el empleado.
Ejempto: Uttimo d}a de servicios: 19 de Enero de 1986, La

fecha de baja en el control debe ser 20 de Enero de
1986 (20-01-86).

En el caso que el empleado preste sus servicios hasta el atti~

mo dia del mes, su baja sera reportada en el control delarbxi

mo mes .

Ejemplo: Ultimo dfa de servicios: 31 de enero de 1986. La fe
cha de ba.Ja. en ¢l control del prdximo mes sera .-
01 de Febrerc de 1986 (01 OZ-SD)

f} Fecha de Ingreso.
EJemplo. 6 de Febrero de 1986, debera reportarse 86-02--06,



g)

'h)

i)

i

k).

1)
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Departamento al que reportaba ei empleado al caugar Baja.

Causa de Baja: Indicar en el Control de Bajas, la causa de
la terminacion de la relacion de trabajo.

Ejemplo: R escision de C ontrato de Trabajo con base en la
fraccidn XI, del A rticulo 47 de la Ley Federal del Trabajo.

E ntrévista. de Salida.

Sueldo: Indicar el salario mensual que percibia en empleado
a la fecha de la baja. :

En el caso de que el empleado recibiera comisiones, indicar
sin sumar al sueldo el promedio de las mismas, de a;uerdo
a los estipulado en elArticulo 289 de la Ley Federaldel Tra
bajo. .

Tres menei y veinte d;as por afio, se anotar;'s el mionto de la
indemnizacion de acuerdo al A rticulo 50 de la Ley Federal
de Trabajo. (No incluir prima de aatiguedad).

Otros Pagos: Se indicara la suma de los pagos efectuados por
vacaciones pendientes de disfrutar y prima vacacional, asi =

‘como premios, horas extras, comisiones, ahorros, stc., pen

dientes de liquidar, parte proporcional de la gratificacidnanual.

m) Total de Finiqﬁi‘to: Es la sumade Ky L.
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b)

g

h)

i)
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INSTRUCTIVO

. CONTROL DE ALTAS

Periodo Mensual que reporta.

" Ejemplo: del 01 aL 30 de Enero de 1986.

N}';mero de Ng')mina..
Nombre det Empleado.
T_{tulo del Puesto.

Fecha de Ingreso: Se indicar;'z el primer dia en gue présté
sus servicios el empleado.
Ejemplo: 11 de Enero de 1985. (11-01-85],

Sueldo Mensual:  Sueldo base mensual que percibird el emplea
do.

Departamento,
Puesto Nuevo.

Reemplazo: Se marcara con una "A' la causa de la contratacidn.

Qbservaciones.



Promedio
. Mensual
Afio Personal
1985 324
1986 359

ROTACION

1985

Nom. de
Termine~
¢iones

116

148

DE PERSONAL

- 1986

Rotacion de

Persaonal
%  Anual

35.8

Puntos %
Mejor{peor)
gue aflo
Anterior

(5.4)

‘Lol



TABLA COML’PAR.A_TIVA DE BAJAS POR MES DE LOS ANOS 1985 ~ 1986

Enero
Febrero
Marzo
Abrit
Mayo

. Junio

Julio

Agosto
Septiembre
Octubra
Noviem“bré

Diciembre

Total

8
10

9

16

12

116

Enero
Febrero
Mearzo

Abril

k Mayo

Junio

Julio
Agosto
Septiembre
Qetubre
Noviembre

Diciembre

Total

12
14
L6
6
19
17

8

10

18
8
16

4

148

801



'TABLA COMPARATIVA DE BAJAS POR NIVEL DE LOS Aflos 198586

1985
Gerenciales

Profesionistas
y Supervisores

Vendedores

Parsonal
Administrativo

Téc'nlcoa
Obrer os

Porasonal de
Servicios

~Totalt

No.

1

12

- 25

11

60

116

100,00

1986
Gerenciates

Profesionistas
y Supervisores

Vendedores

Personal
Administrative

T_écnicos
Obreros

Personal da
Servicios

"Total

No.

2

20

24

15
21

59

148

%

1.35

13.51

16,22

10. 14

14.19

©39.86

4.73

-100,00

"601



ROTACION DE PERSONAL POR CAUSAS

. Renunciag por Parte del Trabajador'

Aceptar otro empleo

Varios: (Salud, Matrimonio, Fallecl
miento, etc,}.

Continuar Estudios
-Abandono de Empleo

Problemas con Jefe
Total:

Despidoa‘por Parte de (a Empresa
'Incompetencia

Violacibn a 1a L,F,T,

Perfodo de Prueba Insatisfactorio

‘T ot a L ¢

Gran Total:

No.

15

42
63

1985
Rotacidn

2.2

2.5

No,

19

7

25

32
88

10

9

31
60

1986
Rotacif)n

5,4

1.9

1.4



ROTACION DE PERSONAL POR ANTIGUEDAD

.Ahtiguedad No. de Terminacibn % Dol Total de Terminaciones
1985 1986 1985 198

Mencs de 1| afo 67 95 57,8 64,2

Det 1l afio 8 3 afios 27 - 24 ] 23,3 16,2

De mbs de 3 afios 22 29 18.9 19.6

Total: : 116 148 100.0 100.0

111
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5.1 7 Guia de Entrevista

Es un medio por el cuat vamos a obtener una serie de infor-
macié;n que nos permitirh conocer las razones por 1;8 que el
empfeado decide retirarse de la empresa, las cuales son fas._
tores que en un momento determinado seran la base para -~

corregir y efectuar los cambios necesarios. .

Una de las ventajas que esta Guia de Entrevista representa,
es el establecer un contacto personal con el empleado, en et
cual debe de esta.bl.ec.erse una apertura de confianza en el d;&-L
logo a fin de alcanzar satisfactoriamente el objetivo que se per

sigue a través de este documento.

A continuacidn sefialo los puntos del c_&m debera de llevarse

a cabo la aplicacion de esta Guia de Entrevista.

5.1.1 Satudos
Bienvenida «-= Identiﬁques‘c usted mismo, si es necesa-

rio reacciones faciales -~~~ responde cordialmente.
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5.1.2 Pequeila Ptatica

[ :
Introduzca algun tema de interés comun, tales como:
educacidn o tiempo libre, recoleccion de experiencias

mutuas, eventos actuates, famitia, viajes recientes y

- alin mas del clima,

Guia de Iatroductoria

n * ", usted probablemente sabe que a noso-

tros nos gusta empiear un poco de tiempo con todas las

personas que salen de la compafifa. Hay varias razones

por Las cuales hacemos esto,

.Una de e[lds, es que nos gustaria .tener una idea, tan

compieta como sea posible de las razones que lo impul=-.
sarbn a salir. La otra es encontrar lo que le gustd y lo
que no le gustd de su trabajo y de -la compafifa, de tat ma
nera que podamos saber lo que estamos haciendo bien y
donde podriamos hacer modificaciones. Ya que La obten

. - r .
cion de sus comentarios, espontaneos, acerca de sus =



-114,

experiencias con nosotros, podria ser de gran ayuda

par.i hacer de éste un mejor lugar de trabajo.

También usted podria encontrar alghn valor personal al
revisar Lo que ha hecho aquf en consideracidn a su futue

ro.

" * . 1, déjeme darle atguna gufa acerca de =
nuestra conversacion de hoy. Primero, esta entrevista
dpbe ser estrictamente voluntaria de su parte, asi que
obviamente apreciaremos su cooperacion. Segundo, -
nuestra piitica serd totalmente confidencial. No habra
ningdn reporte a ia gerencia, incluyendo su jefe, acerca
de los diferentes puntos que se cubran y por supuesto nin

at
guna mencion de su nombre.
Lo que tratamos de conocer son tendencias generales -

de como estamos haciendo las cosas y como las podemos

hacer mejor. .A&i que espero sea franco y abierto con -
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nosotros y se sienta libre para expresar lo que usted

guste,

Después de esta pié.tica, yo o alguna otra persona (sies

. - .z p .
posible especifique gquién) le proporcionaremos la informa
cion concerniente a: Seguros, Plan de Pension, Ahorros

y cualquier otra cosa gque usted debiera conocer antes de

su salida.

5.1.4 Apertura y Seguimiento de las Preguntas

(Pruebe: Gomo, Por qué ?)

a) "Empecemos " * ", con lo que sobresale en mi
mente y quizi también en la suya, cudles fuerdn algu~
nos de los mas importantes factores que influyeron

en usted para que decidiera dejar la compaiiia ?

b) "Qué considera usted que deberiamos haber hecho no-

sotros para qQue permanpeciera aqui?

c) “Cudles piensa usted, por el tiempo que ha estado
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con nosotros en la compafiia, que son las cosas so-

bresalientes que han sido las mas satisfactorias?

Habtando de manera general, que es lo que a sus -
compaiieros de trabajo parece gustarles mis de su
trabajo agui? (Escuch_e la respuesta y prueba més

adelante con; v&.:.t':mo siente acerca de estos sembla.__n_

tes?).

Por otro lado qué otras quejas o lamentaciones ha es
cuchado mas frecuentemente de otros empleados ?
{Escuche la respuesta y pruebe con: {Cuales son sus

reacciones a estas criticas?)

) fué clases de satisfacciones de trabajo o logros no

g)

han sido realizados o al menos no Lo han sido al ni-
vel que usted eéperaba. cuando entrd a nuestra em-

presa?.

D ada la oportunidad ;Qué cambios recomendaria -

usted en nuestra compafiia o al puesto que tavo?
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h) Si las cosas no funcionaran en su nuevo trabajo, sque

tan seriamente consideraria regresar aqui?

5.1.5 Cerrando la Entrevista

" Bien't # ", ha sido sumamente placentero.a intq-
resante platicar con usted y créame que aprecio ta infor-
macion que ha compartido conmigo. Sin embargo, quiero _.
raiterarle.. que todo lo que hemos platicado seri manteni~
do de manera estrictamente confidencial y que serh em-
pleado principalmente para obtener uﬁa. amplia imagen de
como (o8 empleados consideran nuestra empresa y el tra-
bajar qui, y qué mejoras deben ser hechas. A sl que lo que -
me ha platicado podria tomar parte en hacerlo mas ficil y
me jor para algunos de sus amigos que trabajan con noso--
tros, Antes de proporcionarle la informacibn que podria
necesitar antes de salir, que otras Buge_ati;nen o recomens

daciones tiene que quisiera compartir conmigo?'.

* Es el nombre del eatrevistado.
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5.2 Conclusiones det Caso Practico

C omo resultado del caso practico, citaré lo mas sobresalien-

te e importante que se obtuvd de toda la informacidn recopila-

da, siendo &sta la siguiente:

5,2.1

De acuerdo a la Tabla Comparativa de Bajas por mes,
se observa que en base al promedio mensuat de perso-
nal en los afios de 1986 y 1986, ol porcentaje de rota-

cibn resultd ser equilibrade.

En la Tabla Comparativa de Bajas por niveles de los
afios 1985 y 1986, se aprecia que el rengldn relativo a
personal obrero‘(51.72% y 39.86%), es el que mayor -
movimiento presentfb, esto se debio principalmente a
que en la empresa analizada no existe un procedirvnien-
to formal de Seleccion de Personal y m_afxs aln, se incrg_
ment& esta deficiencia en la contratacibn de personal -
obrero, ya que no se llevan a cabo examenes que ayuden

a establecer los requerimientos necesarios por el pues

‘to.
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Por otro lado, el renglon relativo a Vendedores, pre
sentd en lps dos afios un porcentaje por del;nfas eleva-
do (21.55% y i6.22%). De acuerda a Los datos obteni
dos‘ llegamos a la conclusidon de que Los datos obteni-
dos e incentivos se encuentran por debajo de los ofre

cidos en otras empresas de la misma rama.

Ratificando el punto numero 2, al hacer el analisis

por Causas de Bajas de Personal, se eacontrd que el
porcentaje correspondiente al renglon "'perfodo de prug
ba insatisfactorio" resulte ser demasiado elevado ~ =
(12.9% y 8.6%). por lo que se deduce que en {a empre
sa se esta contratando personal no apto para el desem

peiio de las labores asignadas.

La causa que le sigue en significacién es "Abandono

de empleo" (8.8% y 6.9%). Este rengion es dificii

de analizar, ya que no contamos con la informacibn
fuente, Que en eate caso seria la entrevista de salida

o la carta de renuncia.
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5.2,5 En la Tabla de Rotacibn de Personal por Antiguedad,
se observa que el indice es mas alto en personal que

tiene menos de 1 afio de trabajar en la empresa - -

(57.8% y 64, 22%).

Esto lo consideramos eﬁ parte comin, ya que las per
sonas durante el primer afio, si observan que sus ob
jetivos no se han curhplido en funcion a su propio. de~
sarrollo y proteccion, buscan otro empleo para Lle~

varlos a cabo.

Por qtro tado, querenios mencionar que este porceén-
taje resulta aito, como consecuencia de las causas -
analizadas en los pu.ntos anteriores, esto es, deficien
te sistema de selecci;’m. que se ve reflejado en peri_g
dos de prucba insatisfactorios y aba.pdonos de empleo

prematuros.
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CONCLUSIONES

Después de analizar todos y cada uno de los puntos considerados

- - . Y .
en esta Seminario de Investigacion, puedo decir que: \

1.

Cuando (a movilidad del personal se realiza por medio de pro=-
mociones dentro de la Organizacidn, la eficiencia y la moral det
trabajador son elevadas, io cual se ve refiejado en un aumento

de la productividad.

La Rotacibén de Personal, cuando proviene de una separacibn
voluntaria, ocasiona desequilibrio en el grupo de trabajo; el
cual tiene que ajusta;se a cambios en su rutina y si el trabaj_a_.r
dor es una persona valiosa, los demds compafleros integrantes
del grupo; tendran un sentimiento de inseguridad que puede per

judicar su buen desempefio.

La separacidn de un trabajador, representa un gasto {no previs
to) que se ve reflejado en el costo par reclutar, contratar y ca=

pacitar al nuevo trabajador que lo va a sustituir,
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Representa una gran ventaja para toda empresa, el adiestrar
al personal antes y durante su estancia en [a misma, pues -
ello favorece, tanto a la productividad como a las buenas -

relaciones humanas.

El vigitar el fiel cumplimiento de las medidas de Higicne que
se tienen establecidas, asi como et contar con un departamen

to o seccidn segin el caso, encargado de actualizar las mis-

" mas, redundar en una disminucién de Los gastos ocasionados

por accidentes de trabajo, as{ como los de las enfermedades
profesionales. EL ofrecer medidas de seguridad adecuadas,

contribuyen a que el trabajador no desee cambiar el trabajo.

En toda empresa, el cuidado de factores tales como: la moral,
fa motivacion, adecuado ambiente de trabajo, frustracion, etc.
es de  suma importancia, debido.a que todos etios, de alguna -
u otra maaera, influyen sobre ia satiafaccion o insatisfaccién

de los trabajadores considerados individvatmente o en grupo.
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Dichos factorespueden contribuir al aumento o disminucibn

de la Rotacién de Personal en las empresas.

Uno de los puntos mas importantes a considerar en 1a Rotacion

de Personal, en la actuatidad, es el aspecto ccondmico. Sin

~embargo, esto vo es determinante, ya que en ocasiones, los

trabajadores prefieren recibir un trato justo y humano a me-~

joras en sus salarios.

Una adecuada comunicacifm entre empre sas y trabajadores, es
indispensable, cuando _e':sta es completa y constante el trabaja-
dor se siente satisfecho y est_i dispuesto a aceptar todo aquello
que 1a.direccion le dig.a. El objetivo primordial de ta comuni~

cacig.'-m, es lograr que jefes y trabajadores marchen juntos ha~

cia una misma meta,

- EL papel del supervisor es fundamental, ya que representa el

vinculo entre el empleado y 1a empresa. En la mayoria de (os

casos, el supervisor puede llegar a ser causante de la perdida -
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“de personal por renuncia. Siel supervisor es capaz, el tra-
bajador estara contento con su empleo y con la empresa; si
el supervisor es deficienté, el trabajador buscari otra empre

Ba.

Et establecimiento de programas adecuados de Induccion, tie-

nen como objetivo primordial el acelerar la integracion del -

trabajador a la empresa, a 8su jefe y a sus compafieros en el

menor tiempo posible. E1 desconocimiento de normas, potiti
cas, procedimientos y costumbres de la empresa, puede pro-

vocar desconcierto e inestabilidad.

En mi opinibn, considers que si ta gran mayoria de las empre ‘
sas en nuestro Pals, tomaran en consideracidn los puntos seﬁi‘
lados en ¢i presente trabajo,jse eyitar_ia.n y disminuir{an mu-
chos problemas que afectan la vida de Los empleados y las em~
presas, que influencian en la economfa familiar, empresarial

¥y nacional.
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