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Resumen

El objetivo analizar si la satisfacción, ambiente y crecimiento laboral, impactan en la rotación 
de personal del ayuntamiento de Piedras Negras. Con una investigación cuantitativa y enfo-
que de estudio descriptivo, se utilizó un instrumento de recolección de datos, con escala de R. 
Likert, validado por el alfa de Chronbach. Del análisis de las hipótesis establecidas se rechaza 
la nula: el porcentaje de trabajadores que no sienten satisfacción laboral es significativamente 
menor al 45%. Favorablemente el estudio ofrece una oportunidad de generar una planeación 
para cuidar y valorar el capital humano.
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Introducción 

Es fundamental y de gran importancia, que todos los empleados trabajen en un entorno 
laboral seguro y saludable que fomente su crecimiento profesional y satisfacción, ya que in-
fluye directamente en su productividad y en los resultados esperados. La alta rotación de em-
pleados, que a menudo afecta a las empresas, puede ser resultado de un ambiente de trabajo 
negativo que no permite que los empleados se desempeñen de manera óptima. Las empresas, 
especialmente aquellas del sector de servicios, deben prestar una atención especial a sus cola-
boradores, ya que estos representan su principal ventaja competitiva. Sin un compromiso real 
por parte del personal, la organización puede tener dificultades para alcanzar sus objetivos 
y proyectar una imagen positiva.  La rotación de empleados genera una problemática que 
enfrentan diversas empresas, a pesar de sus esfuerzos por mantener el talento. Esta cuestión 
no solo conlleva costos directos evidentes, como los relacionados con el reclutamiento y la 
capacitación de nuevos ingresos, sino también costos indirectos, como la pérdida de conoci-
mientos acumulados y la disminución de la productividad debido a la constante rotación de 
personal. ¿Qué impulsa a los trabajadores a abandonar sus empleos? ¿Qué estrategias efecti-
vas pueden implementarse para reducir esta tendencia?

Estas preguntas serán esenciales para abordar esta problemática de manera integral. 
Es fundamental comprender las motivaciones y los factores que influyen en la decisión de 
dejar sus puestos de trabajo. Además, es necesario desarrollar estrategias de retención que 
vayan más allá de incentivos económicos y que suplan las necesidades e inquietudes de los 
trabajadores. A nivel global se observa una impactante relación entre el problema de la ro-
tación y la edad, en Colombia la principal razón son los empleados jóvenes, es común para 
ellos cambiar de empresa con regularidad con la intención de encontrar un trabajo estabi-
lidad, muchas veces solo eligen empleos para ganar experiencia, y al no sentirse satisfechos 
deciden renunciar. En México también esto es más común, sumándole el ambiente laboral 
no apto para los trabajadores y salarios poco atractivos, que hacen que se sientan incómodos 
y opten por buscar otra empresa que les brinde una buena estabilidad laboral. En Coahuila 
las mejores ofertas de salarios y beneficios que ofrecen otras empresas son la causa de que los 
empleados decidan abandonar su trabajo actual, buscando siempre un mejor ingreso mone-
tario, así como un ambiente de trabajo más sano. Se analizará en la Presidencia Municipal, 
si estas causas también se relacionan con las de las antes mencionadas o si, por el contrario, 
surgen nuevas durante la investigación.

https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0
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Revisión de la Literatura 

En la administración pública se realizan actividades cooperativas dirigidas a conseguir ob-
jetivos comunes. Para una organización en necesario desarrollar su proceso administrativo, 
así como el buen funcionamiento en recursos humano, financieros y materiales. Es conocido 
que en la administración aplicada esto es común en las organizaciones públicas o privadas. 
Su objetivo es el bienestar social y atender las necesidades de los ciudadanos. La toma de de-
cisiones es en general, varios grupos e individuos participan de toma de decisiones, lo cual la 
hace más lenta y compleja (De la Paz Sosa, J.G., 2017).

En el terreno de la gestión empresarial, la Teoría de la Administración Científica, de-
sarrollada por Frederick Taylor y otros teóricos a principios del siglo XX, buscaba maximizar 
la eficiencia en el trabajo mediante la estandarización de tareas y la supervisión directa. Sin 
embargo, este enfoque también se asoció con altas tasas de rotación debido a la monotonía 
y la carencia de motivación de los trabajadores. Empeoró las condiciones de vida y laborales 
de la clase trabajadora. Las jornadas laborales eran prolongadas, superando las 12 horas, los 
salarios eran escasos y apenas tenían tiempo libre para descansar.   (Kiss, 2024). Desde el siglo 
XX y hasta el presente, la evolución de la gestión de recursos humanos ha llevado a un mayor 
enfoque en la retención de empleados y la reducción de la rotación.

Ambiente laboral

La Organización Mundial de la Salud Mental (2020), brinda una definición de salud mental, 
como un estado de bienestar en el que el individuo desarrolla sus capacidades, tensiones de la 
vida cotidiana, en donde, mantiene un equilibrio que lo lleva a ser productivo y con habilidad 
de servir a su comunidad (OMS, 2020).

Castañeda et al. (2017), sugiere que es importante enfocarse, en el ambiente como 
tal, no en el área laboral u operativo buscando solamente la productividad, sino ver que el 
ambiente de trabajo sea sano, pues es ahí donde el trabajador pasa el mayor parte de su día. 
De ahí la necesidad de analizar los indicadores que pueden influyen en el bienestar y cuales 
pudieran ponerles en riesgo. (Castañeda, 2017).

Siendo el trabajo la actividad primordial de un individuo que busca la satisfacción de 
sus necesidades básicas, tanto materiales como espirituales, es pertinente que las condiciones 
que le brinda la organización sean un elemento clave para el desempeño laboral. La organiza-
ción internacional del trabajo hace énfasis en esos elementos o factores que pueden influir en 
la actividad laboral, pues son estos los que crean el ambiente o clima de trabajo. (OIT, 2019).
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Satisfacción laboral

A inicios del siglo XX, comenzó un gran interés en estudios científicos, buscando conocer 
los determinantes de la satisfacción laboral. La satisfacción laboral es fundamental para cual-
quier tipo de trabajo, puesto que en las personas el bienestar no solo es significativo para ellas 
mismas, sino también su productividad y calidad al momento de presentar resultados a la 
organización.  En la literatura se encuentra que la satisfacción laboral es el factor más signifi-
cativo para mantener al talento comprometido (Dhanpat, N. et.al., 2018).

En la literatura sobre administración, específicamente, en gestión de recursos Huma-
nos, se ha considerado la satisfacción laboral, pues lamentablemente como un indicador de 
resultados, no como un indicador de gestión administrativa o de capital (Dessler, G., 2015). 

De acuerdo con las definiciones planteadas, se puede afirmar que la satisfacción labo-
ral es el resultado de los componentes, tales como motivacionales, emocionales, actitudinales, 
cognitivos y conductuales, relacionados a la interacción de un ambiente organizacional en par-
ticular, teniendo en cuenta situaciones y factores relacionados con los salarios, la supervisión, 
la constancia del empleo, las condiciones de trabajo, las oportunidades de crecimiento, el reco-
nocimiento de la competencias, la evaluación del desempeño, las relaciones sociales, el análisis 
y resolución de conflictos, el tratamiento justo por parte de los patrones y otros conceptos 
similares (Contreras & Montoya, 2009), citado por (García, M. & Forero, C., 2014).

Rotación de personal

La rotación de personal es un concepto que suele confundirse con el término de alternativas 
de empleo. Esta utilización de manera indistinta para referirse al objeto de estudio resulta 
inapropiada para precisar la situación laboral del personal de una empresa, toda vez que 
se hace referencia a la percepción subjetiva que tiene un trabajador respecto a las opciones 
laborales que tiene su entorno económico para cambiar de trabajo y gestionar su trayectoria 
laboral (Pérez Cruz, 2023).

La rotación de personal es un fenómeno complejo que afecta profundamente a las or-
ganizaciones y a los individuos que las componen. Según Chiavenato, en su libro Gestión del 
Talento Humano, la rotación puede ser comprendida como un proceso dinámico que implica 
tanto la entrada como la salida de empleados de una empresa. Este proceso puede ser clasifica-
do en dos categorías principales: la rotación voluntaria y la rotación involuntaria. La rotación 
voluntaria ocurre cuando los empleados deciden abandonar la organización por diversas ra-
zones. Estas pueden incluir la búsqueda de mejores oportunidades laborales, la insatisfacción 
con el ambiente de trabajo, la falta de reconocimiento o desarrollo profesional, entre otros fac-
tores. Chiavenato enfatiza que comprender las motivaciones detrás de la rotación voluntaria 

https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0
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es crucial para las empresas, ya que les permite identificar áreas de mejora en términos de 
gestión de recursos humanos y clima laboral. Por otro lado, la rotación involuntaria es cuando 
la organización produce cuando la organización considera en de prescindir de los servicios de 
ciertos empleados. Estas decisiones pueden estar motivadas por factores como el bajo desem-
peño laboral, cambios en la estructura organizacional o la necesidad de reducción de costos. 
Chiavenato advierte que la rotación involuntaria crea un impacto moral de manera negativa 
así mismo afecta la imagen de la empresa como empleador. (Chiavenato, 2020). 

Falta de oportunidades de desarrollo profesional. Según Stephen P. Robbins, (2017) 
resalta que la falta de oportunidades de desarrollo dentro de la organización puede generar 
descontento en los empleados.

Ambiente laboral negativo: Un ambiente laboral negativo impacta significativamen-
te en la satisfacción y el compromiso de los empleados. Las situaciones de estrés, el no sentir 
apoyo y la falta de reconocimiento pueden contribuir a un clima laboral poco saludable.

Desbalance entre vida personal y laboral: Sentir que su actividad laboral consume 
demasiado tiempo y energía, sin dejar espacio para otras áreas importantes de sus vidas, exis-
te la posibilidad que busquen empleos que ofrezcan un mejor equilibrio entre ello.

Ausencia de reconocimiento: Si la empresa no proporciona un reconocimiento ade-
cuado por los logros alcanzados o no ofrece retroalimentación constructiva sobre el des-
empeño, los trabajadores pueden sentirse desanimados y poco valorados, esto los llevará a 
buscar, ser valorados en otra parte Robbins (2017).

Cultura organizacional inadecuada: Una cultura que no fomenta la colaboración, 
el aprendizaje continuo y el crecimiento personal, provoca que los empleados no se sientan 
integrados ni o comprometidos, lo que aumenta la probabilidad de que busquen oportunida-
des laborales en otros lugares que promuevan estos valores. (Robbins & Judge, 2017). 

Otros autores como (Getman, 2021; Ellerbeck, (2022), mencionan que, las principales 
causas de la rotación laboral, se deben a la ausencia de vías de crecimiento y desarrollo pro-
fesional para los colaboradores, problemas de comunicación organizacional, falta de recono-
cimiento y motivación laboral, un ambiente laboral desfavorable, sueldos poco competitivos, 
proceso de reclutamiento de personal inapropiado, incapacidad de alcanzar objetivos esta-
blecidos, un deficiente supervisión, la carencia de habilidades cognitivas en los trabajadores. 
Es por eso fundamental que ellos mismo estén pendientes de oportunidades internas, que 
mantengan una buena comunicación con sus superiores. Y si es posible mantener motivados 
a los que ingresan planeando actividades que les brinden oportunidad de compartir cono-
cimientos, experiencias y estrategias con quienes ya tienen tiempo en el equipo. (Ellerbeck, 
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2022).  Por último, un liderazgo efectivo realiza una tarea significativa en la retención de los 
empleados. Los líderes que se preocupan por el bienestar de sus empleados fomentan un 
ambiente de trabajo positivo y brindan oportunidades de desarrollo y crecimiento son más 
efectivos para retener al talento clave. (Zurinaga, 2024). Conocer las causas por las que un 
empleado deja su trabajo es esencial para las organizaciones. Permite identificar áreas de 
mejora, como el ambiente laboral o las políticas de compensación, y diseñar estrategias para 
abordarlas. Además, identificar a los empleados en riesgo de irse y ofrecerles incentivos adi-
cionales u oportunidades de crecimiento. Comprender estas causas promueve un ambiente 
laboral positivo y contribuye al éxito.

Metodología

La investigación que se realizó en este proyecto es cuantitativa, con un enfoque de estudio 
descriptivo y explicativo, ya que implica utilizar métodos numéricos para la recopilación de 
datos, así como la cantidad aproximada de los empleados que se les aplicó la encuesta para 
detectar cuál es el factor que más influye en la rotación de personal, también es considerada 
como una investigación descriptiva porque se analizarán los datos empleados y recolectados 
en la encuesta, se recolectará la información obtenida y partiendo de ello se podrán obtener 
los datos cuantitativos y se identificarán las áreas a trabajar y así describir detalladamente las 
causas que lo originan. Así mismo, también es considerada como una investigación expli-
cativa ya que se buscará obtener el porqué de las causas y dar un resumen de cuáles son los 
indicadores que más influyen en la rotación   dentro de la empresa mediante la prueba de 
hipótesis. Finalmente, la investigación se considera de tipo transversal ya que sólo se realizó 
la encuesta por única vez. (Guevara, Verdesoto, & Castro, 2020). Para la recolección de datos, 
se utilizó un cuestionario de nombre “Estudio del ambiente laboral, factores que influyen 
en la rotación de personal en una   institución gubernamental” el cual se realizó en formato 
electrónico a través de un software de administración de encuestas llamado Google Forms, 
y el cual se suministró la liga a los empleados para que contestaran, las respuestas del cues-
tionario fueron en escala de R. Likert. De los formatos contestados y recibidos se hizo una 
depuración y fueron eliminadas todas aquellos que presentaban un sesgo en sus respuestas. 
Se validó utilizando la Dimensión del Valor del coeficiente α de Cronbach, propuesto por Lee 
J. Cronbach (1916- 2001) en el año 1951, para la confiabilidad del instrumento en esta apli-
cación se valoró mediante el cálculo, con el uso del SPSS. El Coeficiente Alfa de Cronbach, 
requiere una sola administración del instrumento de medición y produce valores que oscilan 
entre O y 1. Su ventaja reside en que no es necesario dividir en dos mitades a los ítems del 
instrumento de medición, simplemente se aplica la medición y se calcula el coeficiente (Her-
nández et al., 2014).

https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0
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Tabla 1.1

Resumen de procesamientos de datos:

                                                                                          
N %

Casos Válido 45 100.0
Excluidoa 0 .0
Total 45 100.0

Fuente: Elaboración propia con el uso SPSS. La eliminación por lista se basa en todas las varia-
bles del procedimiento.

Tabla 1.2

Estadísticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
.974 22

Fuente: Elaboración propia. Al aplicar el SPSS y obtener la prueba de fiabilidad de un .974 nos 
demuestra que el instrumento utilizado para la recolección de datos es muy confiable.

Población y muestra

La población está conformada por 50 trabajadores del ayuntamiento de Piedras Negras, en el 
área de obras públicas.   La muestra se obtendrá mediante el siguiente cálculo:

Donde:

n= Tamaño de la muestra buscada

N= Es la población

e= margen de error 
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z= puntuación z. Es la cantidad de desviaciones estándar que una proporción deter-
minada se aleja de la media. 

p= probabilidad de que ocurra el evento esperado.

Para obtenerla, es necesario consultar la siguiente tabla:

Tabla 1.3

Porcentaje del nivel de confianza y puntuación Z   

Nivel de confianza Puntuación z
80% 1.28
85% 1.44
90% 1.65
95% 1.96
99% 2.58

Fuente: Elaboración propia. Por lo tanto, de acuerdo con la población de 50 trabajadores, con 
un margen de error del .05, así como un nivel de confianza del 95%, se selecciona la puntuación 
z seleccionada en 1.96 y finalmente se obtiene 45 como la muestra a considerar para el estudio.

Hipótesis

Hipótesis nula (H0)

El 45% de los trabajadores no sienten satisfacción laboral.

Hipótesis alternativa (H1)

El porcentaje de los trabajadores que no sienten satisfacción laboral es diferente a 45%.

	 Variable dependiente:

	 La rotación de personal

	 Variables independientes:

Durante la investigación se considerarán las siguientes variables:

•	 Satisfacción laboral

•	 Ambiente de trabajo

•	 Oportunidades de crecimiento laboral.

Las variables independientes antes mencionadas fueron seleccionadas ya que podrían 
tener un papel muy importante en la rotación de personal debido a que están estrechamente 
relacionadas con las necesidades psicológicas y de autorrealización de los trabajadores. Dado 
que el ser humano es uno de los pilares fundamentales en toda organización, al supervisar 
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aspectos como la satisfacción, motivación y compromiso de los empleados, se puede cultivar 
una mayor conexión de parte de la empresa hacia sus trabajadores, que, a su vez, se cultivaría 
un sentido de pertenencia más profundo en ellos. Este enfoque puede impulsar el desempeño 
individual de manera considerable, lo que eventualmente puede generar impactos positivos 
significativos en su conjunto.(Centeno & González, 2020)

Resultados

Para realizar el análisis de datos obtenidos de la encuesta que contenía 22 preguntas, las cuales 
se utilizaron para la generación de la base de datos que se requirieron en la investigación con el 
fin de estudiar la satisfacción laboral en el área mencionada anteriormente buscando detectar 
causas de rotación de personal. Obteniendo los datos que se muestran a continuación.

Gráfica 1.1

Satisfacción laboral

Fuente: Elaboración propia. El 36% de los trabajadores consideran estar totalmente satisfechos 
laboralmente, el 36% de acuerdo, el 18% mostró indiferencia y el 7% contestó en desacuerdo y 
un 3% totalmente en desacuerdo.
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Gráfica 1.2

Ambiente laboral

Fuente: Elaboración propia. El 32% de los trabajadores considera que tiene un buen ambiente 
laboral al estar totalmente de acuerdo en sus respuestas, el 32 está de acuerdo, el 18% no define 
al estar no de acuerdo ni en desacuerdo y el 14% entre respuestas en desacuerdo y totalmente 
en desacuerdo.

Gráfica 1.3

Crecimiento laboral.

Fuente: Elaboración propia. El 58% de los trabajadores está de acuerdo en que la organización 
les brinda crecimiento laboral, contestaron estar totalmente de acuerdo y de acuerdo, mientras 
que el 25% no lo considera de acuerdo ni desacuerdo, y el 17% no considera que se les brinden 
esas oportunidades al estar en desacuerdo y totalmente en desacuerdo.

Prueba de hipótesis de proporción

Hipótesis nula (H0): El 45% de los trabajadores no sienten satisfacción laboral.

Hipótesis alternativa (H1): El porcentaje de trabajadores que no sienten satisfacción laboral 
es diferente a 45%.

https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0
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Datos

n=45

PH0= 0.45

qH0= 1-0.45= 0.55

α= .05

=0.36

=1- =1-0.36=0.64

Planteo de hipótesis

H0: p= 0.45

Hi= p≠ 0.45

	 Cálculo del valor crítico y de prueba

Valor crítico=.95+0.025= .9750    

Z=±1.96

Valor de prueba=    

LIC=1.96*0.074=0.14-0.45= -.31

LSC=1.96*0.074=0.14+0.45= 0.59

Figura 1.1	

Resultados gráficos en área de aceptación y rechazo.

 

Fuente: Elaboración propia. Representación de resultados de la prueba de hipótesis en campana 
de Gauss.
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Estos hallazgos son valiosos desde la perspectiva de que al tener conocimiento de la 
satisfacción laboral y de los indicadores que los empleados consideran para seguir laborando 
en su puesto de trabajo, les brinda seguridad y una visión de desarrollo ya que más del 55% 
de los trabajadores está de acuerdo en que la organización les brinda esas oportunidades.

De acuerdo con  Pérez (2023), las investigaciones que prueban la relación entre la 
rotación de personal y la satisfacción laboral, suelen ser muy amplias, y en todas se ha encon-
trado que cuando la satisfacción aumenta la rotación disminuye. La mayoría de estas inves-
tigaciones se desarrollan en escenarios industriales, de comercio y de servicios. Sin embargo, 
estas acciones pueden y deben aplicarse a las políticas públicas en el desarrollo del capital 
humano. El pleno respeto a los derechos humanos es la base cardinal que impulsa las accio-
nes del Gobierno de México, en este marco surge el objetivo 2 del PSTPS “Impulsar el diálogo 
social, la democracia sindical y la negociación colectiva auténtica conforme al nuevo modelo 
laboral”. Este se enfoca en dar cumplimiento a las reformas constitucionales en materia de 
trabajo, publicadas el 1° de mayo de 2019 en el Diario Oficial de la Federación (STPS, 2024)

Discusión

El rechazo de la hipótesis nula indica que el porcentaje de los encuestados del Ayuntamiento 
de Piedras Negras que no sienten satisfacción laboral es significativamente menor al 45%. Este 
hallazgo es alentador, ya que sugiere que una mayoría de los empleados se sienten satisfechos 
con su trabajo. Este nivel de satisfacción puede estar influenciado por varios factores positivos 
dentro del ambiente laboral, tales como: Oportunidades de desarrollo profesional: Es posible 
que existan suficientes oportunidades de crecimiento y desarrollo dentro del Ayuntamiento, lo 
cual contribuye a mantener la satisfacción laboral. Según Herzberg et al. (1957), las oportuni-
dades de desarrollo son factores motivadores que pueden aumentar la satisfacción y reducir la 
rotación. Un ambiente laboral positivo: Un ambiente de trabajo saludable y relaciones interper-
sonales constructivas pueden ser factores clave que aumenten la satisfacción de los empleados. 
Robbins y Judge señalan que un ambiente laboral positivo y la calidad de las relaciones inter-
personales son fundamentales para la satisfacción laboral (Robbins & Judge, 2009).  Equilibrio 
entre vida personal y laboral: La percepción de un buen equilibrio entre el trabajo y la vida per-
sonal también puede contribuir significativamente a la satisfacción general de los empleados. 
Herzberg, también destaca que es importante mantener un balance entre lo laboral y personal 
para mantener el compromiso y la satisfacción de los empleados.  Se sabe que un cambio no 
sucede de forma automática, se necesita que quienes participan en esos cambios dentro de la 
organización se comprometan y estén dispuestos a los retos en busca de lograr el objetivo de la 
calidad esperada. La importancia de la gestión del talento humano en la empresa promueve la 
calidad de vida de los colaboradores (Abarca et al., 2021)

https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0
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Conclusiones

Tras el análisis de los datos obtenidos y la correspondiente prueba de hipótesis, se ha llegado 
a la determinación de rechazar la hipótesis nula que indicaba que el 45% de los trabajado-
res no sienten satisfacción laboral. En su lugar, se ha aceptado la hipótesis alterna, la cual 
establece que el porcentaje de trabajadores que no sienten satisfacción laboral es diferente 
al 45%. De hecho, los resultados indican que el porcentaje de trabajadores insatisfechos es 
significativamente menor a ese umbral del 45%. Este hallazgo tiene importantes implicacio-
nes para la organización. En primer lugar, sugiere que la percepción del ambiente laboral, el 
nivel de satisfacción en el trabajo y las oportunidades de crecimiento profesional no son los 
factores predominantes que están impulsando la rotación de personal. La menor insatisfac-
ción laboral de lo inicialmente estimado indica que estos aspectos internos están, en general, 
bien gestionados y no son la causa principal del problema de retención de empleados. Dado 
que los factores internos como el ambiente laboral, la satisfacción laboral y el crecimiento 
profesional no parecen ser los culpables de la rotación de personal, la organización debe 
ahora redirigir su atención hacia otros posibles factores que podrían estar influyendo en la 
decisión de los empleados de dejar la empresa. Entre estos factores podrían encontrarse la 
estructura de compensaciones y beneficios, la carga y distribución del trabajo, las políticas de 
equilibrio entre la vida laboral y personal, y otros factores externos, como las condiciones del 
mercado laboral o situaciones personales de los empleados. Este estudio deja un antecedente 
científico para próximos estudios, y de igual manera brinda una referencia de los problemas 
que se encontraron en relación con el clima laboral, La aceptación de la hipótesis alterna y el 
rechazo de la hipótesis nula proporcionan una base sólida para tomar decisiones con cono-
cimiento de cauda. La organización debe continuar investigando para identificar y abordar 
las verdaderas causas de la rotación de personal. Esta nueva dirección de investigación puede 
incluir encuestas más detalladas, entrevistas de salida, y análisis comparativos con otras orga-
nizaciones del mismo sector. Al hacerlo, la organización podrá desarrollar una planificación 
estratégica más efectiva para cuidar de sus empleados, asegurando así una mayor estabilidad 
y continuidad en su fuerza laboral.
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