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Resumen

El objetivo analizar si la satisfaccion, ambiente y crecimiento laboral, impactan en la rotacién
de personal del ayuntamiento de Piedras Negras. Con una investigacién cuantitativa y enfo-
que de estudio descriptivo, se utilizo un instrumento de recoleccion de datos, con escala de R.
Likert, validado por el alfa de Chronbach. Del analisis de las hipétesis establecidas se rechaza
la nula: el porcentaje de trabajadores que no sienten satisfaccion laboral es significativamente
menor al 45%. Favorablemente el estudio ofrece una oportunidad de generar una planeacién

para cuidar y valorar el capital humano.
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Introduccion

Es fundamental y de gran importancia, que todos los empleados trabajen en un entorno
laboral seguro y saludable que fomente su crecimiento profesional y satisfaccion, ya que in-
fluye directamente en su productividad y en los resultados esperados. La alta rotacion 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 desempefien de manera dptima. Las empresas,
especialmente aquellas del sector de servicios, deben prestar una atencion especial a sus cola-
boradores, ya que estos representan su principal ventaja competitiva. Sin un compromiso real
por parte del personal, la organizaciéon puede tener dificultades para alcanzar sus objetivos
y proyectar una imagen positiva. La rotaciéon de empleados genera una problematica que
enfrentan diversas empresas, a pesar de sus esfuerzos por mantener el talento. Esta cuestion
no solo conlleva costos directos evidentes, como los relacionados con el reclutamiento y la
capacitacion de nuevos ingresos, sino también costos indirectos, como la pérdida de conoci-
mientos acumulados y la disminucién de la productividad debido a la constante rotacion de
personal. ;Qué impulsa a los trabajadores a abandonar sus empleos? ;Qué estrategias efecti-

vas pueden implementarse para reducir esta tendencia?

Estas preguntas seran esenciales para abordar esta problematica de manera integral.
Es fundamental comprender las motivaciones y los factores que influyen en la decision de
dejar sus puestos de trabajo. Ademas, es necesario desarrollar estrategias de retencion que
vayan mas alld de incentivos econémicos y que suplan las necesidades e inquietudes de los
trabajadores. A nivel global se observa una impactante relacion entre el problema de la ro-
tacion y la edad, en Colombia la principal razén son los empleados jovenes, es comun para
ellos cambiar de empresa con regularidad con la intencién 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 mas comun, sumandole el ambiente laboral
no apto para los trabajadores y salarios poco atractivos, que hacen que se sientan incoémodos
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, asi como un ambiente de trabajo mas sano. Se analizara 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 investigacion.
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Revision de la Literatura

En la administracién publica se realizan actividades cooperativas dirigidas a conseguir ob-
jetivos comunes. Para una organizacion en necesario desarrollar su proceso administrativo,
asi como el buen funcionamiento en recursos humano, financieros y materiales. Es conocido
que en la administracion aplicada esto es comun en las organizaciones publicas 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 mas lenta y compleja (De la Paz Sosa, ].G., 2017).

En el terreno de la gestion empresarial, la Teoria de la Administracion Cientifica, de-
sarrollada por Frederick Taylor y otros teéricos a principios del siglo XX, buscaba maximizar
la eficiencia en el trabajo mediante la estandarizacion de tareas y la supervision directa. Sin
embargo, este enfoque también se asocid con altas tasas de rotacién debido a la monotonia
y la carencia de motivacion de los trabajadores. Empeoro 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 tenian tiempo libre para descansar. (Kiss, 2024). Desde el siglo
XXy hasta el presente, la evolucion de la gestion de recursos humanos ha llevado a un mayor

enfoque en la retencién de empleados y la reduccién de la rotacién.
Ambiente laboral

La Organizaciéon Mundial de la Salud Mental (2020), brinda una definicién 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).

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

pudieran ponerles en riesgo. (Castafieda, 2017).

Siendo el trabajo la actividad primordial de un individuo que busca la satisfaccién de
sus necesidades basicas, tanto materiales como espirituales, es pertinente que las condiciones
que le brinda la organizacion sean un elemento clave para el desempeiio laboral. La organiza-
cion 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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Satisfaccion laboral

A inicios del siglo XX, comenz6 un gran interés en estudios cientificos, buscando conocer
los determinantes de la satisfaccion laboral. La satisfaccion 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
organizacién. En la literatura se encuentra que la satisfaccion laboral es el factor mas signifi-

cativo para mantener al talento comprometido (Dhanpat, N. et.al., 2018).

En la literatura sobre administracion, especificamente, en gestion de recursos Huma-
nos, se ha considerado la satisfaccion laboral, pues lamentablemente como un indicador de

resultados, no como un indicador de gestién administrativa o de capital (Dessler, G., 2015).

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

Rotacion de personal

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

La rotacién de personal es un fendmeno complejo que afecta profundamente a las or-
ganizaciones y a los individuos que las componen. Segiin Chiavenato, en su libro Gestién del
Talento Humano, la rotacién puede ser comprendida como un proceso dinamico que implica
tanto la entrada como la salida de empleados de una empresa. Este proceso puede ser clasifica-
do en dos categorias principales: la rotacién voluntaria y la rotacion involuntaria. La rotacién
voluntaria ocurre cuando los empleados deciden abandonar la organizacion por diversas ra-
zones. Estas pueden incluir la busqueda de mejores oportunidades laborales, la insatisfacciéon
con el ambiente de trabajo, la falta de reconocimiento o desarrollo profesional, entre otros fac-

tores. Chiavenato enfatiza que comprender las motivaciones detras de la rotacion voluntaria
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es crucial para las empresas, ya que les permite identificar areas de mejora en términos de
gestion de recursos humanos y clima laboral. Por otro lado, la rotaciéon involuntaria es cuando
la organizacién produce cuando la organizacién considera en de prescindir de los servicios de
ciertos empleados. Estas decisiones pueden estar motivadas por factores como el bajo desem-
peio laboral, cambios en la estructura organizacional o la necesidad de reduccién de costos.
Chiavenato advierte que la rotacion involuntaria crea un impacto moral de manera negativa

asi mismo afecta laimagen de la empresa como empleador. (Chiavenato, 2020).

Falta de oportunidades de desarrollo profesional. Segtin Stephen P. Robbins, (2017)
resalta que la falta de oportunidades de desarrollo dentro de la organizacién puede generar

descontento en los empleados.

Ambiente laboral negativo: Un ambiente laboral negativo impacta significativamen-
te en la satisfaccion 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 energia, sin dejar espacio para otras dreas importantes de sus vidas, exis-

te la posibilidad que busquen empleos que ofrezcan un mejor equilibrio entre ello.

Ausencia de reconocimiento: Sila empresa no proporciona un reconocimiento ade-
cuado por los logros alcanzados o no ofrece retroalimentacion constructiva sobre el des-
empeno, los trabajadores pueden sentirse desanimados y poco valorados, esto los llevard a

buscar, ser valorados en otra parte Robbins (2017).

Cultura organizacional inadecuada: Una cultura que no fomenta la colaboracion,
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 rotacion laboral, se deben a la ausencia de vias de crecimiento y desarrollo pro-
fesional para los colaboradores, problemas de comunicacién organizacional, falta de recono-
cimiento y motivacion laboral, un ambiente laboral desfavorable, sueldos poco competitivos,
proceso de reclutamiento de personal inapropiado, incapacidad de alcanzar objetivos esta-
blecidos, un deficiente supervision, la carencia de habilidades cognitivas en los trabajadores.
Es por eso fundamental que ellos mismo estén pendientes de oportunidades internas, que
mantengan una buena comunicacion 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 dltimo, un liderazgo efectivo realiza una tarea significativa en la retencién de los
empleados. Los lideres que se preocupan por el bienestar de sus empleados fomentan un
ambiente de trabajo positivo y brindan oportunidades de desarrollo y crecimiento son mas
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 areas de
mejora, como el ambiente laboral o las politicas de compensacion, y disefiar estrategias para
abordarlas. Ademas, 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.

Metodologia

La investigacién que se realizd en este proyecto es cuantitativa, con un enfoque de estudio
descriptivo y explicativo, ya que implica utilizar métodos numéricos para la recopilacion de
datos, asi como la cantidad aproximada de los empleados que se les aplicd la encuesta para
detectar cual es el factor que mas influye en la rotaciéon de personal, también es considerada
como una investigaciéon descriptiva porque se analizaran los datos empleados y recolectados
en la encuesta, se recolectara la informacién obtenida y partiendo de ello se podran obtener
los datos cuantitativos y se identificaran las areas a trabajar y asi describir detalladamente las
causas que lo originan. Asi mismo, también es considerada como una investigacion expli-
cativa ya que se buscara obtener el porqué de las causas y dar un resumen de cuales son los
indicadores que mas influyen en la rotacién dentro de la empresa mediante la prueba de
hipoétesis. Finalmente, la investigacion se considera de tipo transversal ya que sdlo se realizé
la encuesta por unica vez. (Guevara, Verdesoto, & Castro, 2020). Para la recoleccion de datos,
se utilizé un cuestionario de nombre “Estudio del ambiente laboral, factores que influyen
en la rotacion de personal en una institucién gubernamental” el cual se realizé en formato
electrénico a través de un software de administracién de encuestas llamado Google Forms,
y el cual se suministrd 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
depuracién y fueron eliminadas todas aquellos que presentaban un sesgo en sus respuestas.
Se valid¢ utilizando la Dimensién del Valor del coeficiente a de Cronbach, propuesto por Lee
J. Cronbach (1916- 2001) en el afio 1951, para la confiabilidad del instrumento en esta apli-
cacién se valoré mediante el calculo, con el uso del SPSS. El Coeficiente Alfa de Cronbach,
requiere una sola administracion del instrumento de medicién y produce valores que oscilan
entre O y 1. Su ventaja reside en que no es necesario dividir en dos mitades a los items del
instrumento de medicién, simplemente se aplica la medicion y se calcula el coeficiente (Her-
nandez et al., 2014).

14 CC BY-NC-ND 4.0



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

Tabla 1.1

Resumen de procesamientos de datos:

N %

Casos Valido 45 100.0
Excluidoa 0 .0

Total 45 100.0

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

Tabla 1.2
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
974 22

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

Poblacion y muestra

La poblacioén esta conformada por 50 trabajadores del ayuntamiento de Piedras Negras, en el

area de obras publicas. La muestra se obtendra mediante el siguiente calculo:

2% = p(1 = p)
Tamaiie de [a muestra “n" = —
1+ {r «p(l - m]l
e=N
1.96° = 50{1 — 50
Tamano deé la muestra = 057
14 [l.‘?h-’ + 50(1 = .SIII]}
05150
(.56 184
Tomeane de (o mueslra = 'ﬂm*]:’, = E.H B .24
1+(4132)

Donde:
n= Tamano de la muestra buscada
N= Es la poblacién

e= margen de error
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z= puntuacion z. Es la cantidad de desviaciones estindar que una proporcion 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 puntuacion Z

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

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

Hipdtesis

Hipétesis nula (HO)

E1 45% de los trabajadores no sienten satisfaccion laboral.

Hipétesis alternativa (H1)

El porcentaje de los trabajadores que no sienten satisfaccion laboral es diferente a 45%.
Variable dependiente:
La rotacién de personal

Variables independientes:
Durante la investigacién se consideraran las siguientes variables:
 Satisfaccion laboral
« Ambiente de trabajo
o Oportunidades de crecimiento laboral.

Las variables independientes antes mencionadas fueron seleccionadas ya que podrian
tener un papel muy importante en la rotacién de personal debido a que estan estrechamente
relacionadas con las necesidades psicologicas y de autorrealizacion de los trabajadores. Dado

que el ser humano es uno de los pilares fundamentales en toda organizacioén, al supervisar
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aspectos como la satisfaccion, motivacién y compromiso de los empleados, se puede cultivar
una mayor conexion de parte de la empresa hacia sus trabajadores, que, a su vez, se cultivaria
un sentido de pertenencia mas profundo en ellos. Este enfoque puede impulsar el desempefio
individual de manera considerable, lo que eventualmente puede generar impactos positivos

significativos en su conjunto.(Centeno & Gonzalez, 2020)

Resultados

Para realizar el andlisis de datos obtenidos de la encuesta que contenia 22 preguntas, las cuales
se utilizaron parala generacion de la base de datos que se requirieron en la investigacion con el
fin de estudiar la satisfaccion laboral en el area mencionada anteriormente buscando detectar

causas de rotacion de personal. Obteniendo los datos que se muestran a continuacion.

Grafica 1.1

Satisfaccién laboral

Totalmente ) s
deisainide Satisfaccion laboral
¥ En desacuerdo I6% FE T

18%

B Nide acuerdo ni en
desacuerdo

® De acuerdo

B Totalmente de
acuerdo

Fuente: Elaboracion propia. El 36% de los trabajadores consideran estar totalmente satisfechos

laboralmente, el 36% de acuerdo, el 18% mostré indiferencia y el 7% contesté en desacuerdo y
un 3% totalmente en desacuerdo.
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Las estrategias y la gestion empresarial: RELAYN. Administracion y negocios en Latinoamérica.

Grafica 1.2

Ambiente laboral

Ambiente laboral 9%
s Totalmente desacuerda ® En desacdendo

® Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo
Tetalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia. El 32% de los trabajadores considera que tiene un buen ambiente
laboral al estar totalmente de acuerdo en sus respuestas, el 32 estd 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.

Grafica 1.3

Crecimiento laboral.

Crecimiento laboral

Totalmente desacuerda En desacuerdo
= Mi de acuerdo ni en desatuerdo = De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

e

T

Fuente: Elaboracion propia. El 58% de los trabajadores estd de acuerdo en que la organizacion
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 hipétesis de proporcion
Hipotesis nula (HO): E1 45% de los trabajadores no sienten satisfaccion laboral.

Hipotesis alternativa (H1): El porcentaje de trabajadores que no sienten satisfaccion laboral
es diferente a 45%.
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Datos
n=45
PHO0= 0.45
qHO= 1-0.45= 0.55
a=.05
F=0.36
G=1-P=1-0.36=0.64
Planteo de hipdtesis
HO: p=0.45
Hi= p= 0.45
Calculo del valor critico y de prueba

Valor critico=.95+0.025= .9750

Z=%1.96

PF-Pie _ O30—045 009 0

Valor de prueba= =¥ [nsz-ocs  WOOOR5 0074
| an

= 1.22

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 grdficos en drea de aceptacion y rechazo.

i 0]

ace ptacién

1.5% drea de rechars 2.5 prea de rechisio

L= 31 I L&C= 59

P= .4
pm 122 .
=36

Fuente: Elaboracion propia. Representacion de resultados de la prueba de hipétesis en campana

de Gauss.
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Estos hallazgos son valiosos desde la perspectiva de que al tener conocimiento de la
satisfaccion laboral y de los indicadores que los empleados consideran para seguir laborando
en su puesto de trabajo, les brinda seguridad y una visién de desarrollo ya que mas del 55%

de los trabajadores esta de acuerdo en que la organizacion les brinda esas oportunidades.

De acuerdo con Pérez (2023), las investigaciones que prueban la relacién entre la
rotacion de personal y la satisfaccion laboral, suelen ser muy amplias, y en todas se ha encon-
trado que cuando la satisfacciéon aumenta la rotacién disminuye. La mayoria de estas inves-
tigaciones se desarrollan en escenarios industriales, de comercio y de servicios. Sin embargo,
estas acciones pueden y deben aplicarse a las politicas publicas 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 didlogo
social, la democracia sindical y la negociacion 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 Federacion (STPS, 2024)
Discusion
El rechazo de la hipétesis nula indica que el porcentaje de los encuestados del Ayuntamiento
de Piedras Negras que no sienten satisfaccion laboral es significativamente menor al 45%. Este
hallazgo es alentador, ya que sugiere que una mayoria de los empleados se sienten satisfechos
con su trabajo. Este nivel de satisfaccién 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 satisfacciéon laboral. Segiin Herzberg et al. (1957), las oportuni-
dades de desarrollo son factores motivadores que pueden aumentar la satisfaccion y reducir la
rotacion. Un ambiente laboral positivo: Un ambiente de trabajo saludable y relaciones interper-
sonales constructivas pueden ser factores clave que aumenten la satisfaccion de los empleados.
Robbins y Judge sefialan que un ambiente laboral positivo y la calidad de las relaciones inter-
personales son fundamentales para la satisfaccion laboral (Robbins & Judge, 2009). Equilibrio
entre vida personal ylaboral: La percepcidon de un buen equilibrio entre el trabajo yla vida per-
sonal también puede contribuir significativamente a la satisfaccion general de los empleados.
Herzberg, también destaca que es importante mantener un balance entre lo laboral y personal
para mantener el compromiso y la satisfaccion de los empleados. Se sabe que un cambio no
sucede de forma automatica, se necesita que quienes participan en esos cambios dentro de la
organizacion se comprometan y estén dispuestos a los retos en busca de lograr el objetivo de la

calidad esperada. La importancia de la gestion del talento humano en la empresa promueve la
calidad de vida de los colaboradores (Abarca et al., 2021)
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Conclusiones

Tras el andlisis de los datos obtenidos y la correspondiente prueba de hipoétesis, se ha llegado
a la determinacion de rechazar la hipdtesis nula que indicaba que el 45% de los trabajado-
res no sienten satisfaccion laboral. En su lugar, se ha aceptado la hipdtesis alterna, la cual
establece que el porcentaje de trabajadores que no sienten satisfaccion 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 organizacion. En primer lugar, sugiere que la percepcion del ambiente laboral, el
nivel de satisfaccion en el trabajo y las oportunidades de crecimiento profesional no son los
factores predominantes que estan impulsando la rotacion de personal. La menor insatisfac-
cién laboral de lo inicialmente estimado indica que estos aspectos internos estan, en general,
bien gestionados y no son la causa principal del problema de retenciéon de empleados. Dado
que los factores internos como el ambiente laboral, la satisfaccion laboral y el crecimiento
profesional no parecen ser los culpables de la rotacién de personal, la organizacion debe
ahora redirigir su atencién hacia otros posibles factores que podrian estar influyendo en la
decision de los empleados de dejar la empresa. Entre estos factores podrian encontrarse la
estructura de compensaciones y beneficios, la carga y distribucion del trabajo, las politicas 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
cientifico para proximos estudios, y de igual manera brinda una referencia de los problemas
que se encontraron en relacion con el clima laboral, La aceptacion de la hipdtesis alterna y el
rechazo de la hipétesis nula proporcionan una base sdlida para tomar decisiones con cono-
cimiento de cauda. La organizacion debe continuar investigando para identificar y abordar
las verdaderas causas de la rotacion de personal. Esta nueva direccion de investigacion puede
incluir encuestas mas detalladas, entrevistas de salida, y analisis comparativos con otras orga-
nizaciones del mismo sector. Al hacerlo, la organizacion podra desarrollar una planificaciéon
estratégica mas efectiva para cuidar de sus empleados, asegurando asi una mayor estabilidad

y continuidad en su fuerza laboral.

Referencias

Abarca, S., Garcia, M. & Ortiz, R. A. (2021). El liderazgo directivo en la gestién de conflic-
tos de instituciones educativas. Scielo, 2(54), 172-88.

Alvarez, D. (2020). Rotacion de personal ;Qué es y cdmo combatirla? Obtenido de ht-
tps://www.researchgate.net/profile/Dolores-Guadalupe- Alvarez-Orozco/publica-
tion/353023770_ROTACION_DE_PERSONAL_Que_es_y_como_combatirla/
links/60e49335a6fdcc3486415585/ROTACION-DE-PERSONAL-Que-es-y-co-
mo-combatirla.pdf

21



Castafleda, Y. J. (2017). Bienestar Laboral y Salud Mental en las Organizaciones. Psyconex.

Centeno, A. J., & Gonzalez, K. C. (2020). Analisis de la rotacion de personal: es-
tudio de caso. Recuperado el 13 de mayo de 2024, de https://ru.iiec.unam.
mx/5215/1/2-077-Centeno-Gonzalez.pdf

Chiavenato, L. (2020). Gestion del talento humano. Recuperado el 22 de Marzo de 2024,
de http://repositorio.uasb.edu.bo:8080/bitstream/54000/1143/1/Chiavenato-Talen-
t0%20humano%203ra%20ed.pdf

De la Paz Sosa, J.G. (diciembre de 2017). Introduccién a la Administracion Publica Mexica-
na. Recuperado el 22 de mayo de 2024, de Manual del Participante: https://www.sep.
gob.mx/work/models/sep1/Resource/18094/4/images/m_iapm.pdf

De los Santos, M., Gutierrez, D., & Gonzalez, R. (s.f.). El experimento de Hawthorne. Obte-
nido de https://www.fing.edu.uy/tecnoint/mvd/cursos/rpyl/material/trabajos_gru-
pales_buceo/experimento_hawthorne.pdf

Dessler, G. (2015). Administracion de Recursos Humanos. (14 ed.). México: Prentice Hall.

Dhanpat, N. M. (2018). Exploring employee retention and intention to leave within a
call centre. Journal of Human Resource Managemen. Obtenido de https://doi.
org/10.4102/sajhrm.v16i0.905

Guevara, G., Verdesoto, A., & Castro, N. (2020). Metodologias de investigacion educativa .
Recuperado el 15 de mayo de 2024, de file:///C:/Users/lizet/Downloads/Dialnet-Me-
todologiasDelnvestigacionEducativaDescriptivasEx-7591592.pdf

Herzberg, E, Mausner, B., Peterson, R., & Capwell, D. E (1957). La motivacion para
el trabajo. Recuperado el 2024, de PDFCOFFEE.: file:///C:/Users/Dell/Down-
loads/toaz.info-la-motivacion-para-el-trabajofrederick-herzbergpdf-pr_67b-
847100c4654735a7ac56ce0c4695b.pdf

Kiss, T. (2024). Revolucién Industrial. Argentina. Obtenido de https://concepto.de/revolu-
cion-industrial/#:~:text=Las%20mejoras%20en%20los%20sistemas,veces%20alber-
gaban%20a%20varias%20familias.

Martinez, C. (2021). Rotacién laboral en las empresas privadas de Colombia. Obtenido de
https://repository.unad.edu.co/bitstream/handle/10596/40461/ccmartinezse.pd-
fesequ

OIT. (2019). Comisién Mundial sobre el futuro del Trabajo. Ginebra, Suiza: Organizacién
Internacional del Trabajo.

OMS. (2020). Organizaciéon Mundial de la Salud metal . Obtenido de Salud Mental. : ht-
tps://www.who.int/topics/mental_health/es

Pérez Cruz, O. (2023). Influencia de los factores intrisecos y extrinsecos en la rotaciéon de
personal en tiempos de COVID-19. RECAI Revista de Estudios en Contaduria,
Administracion e Informatica. Vol 12 Num. 33., 20-35. Obtenido de https://www.
redalyc.org/articulo.0a?id=637973863002

22 CC BY-NC-ND 4.0



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

Robbins, S. P. (2009). Comportamiento organizacional. Recuperado el marzo de 2024, de
Universidad Tecnologica Nacional: https://frrq.cvg.utn.edu.ar/pluginfile.php/15550/
mod_resource/content/0/ ROBBINS%ZOcomportamiento—organizacional— 13a-ed-_
nodrm.pdf

Robbins, S. P, & Judge, T. A. (2009). Comportamiento organizacional. Recuperado el marzo
de 2024, de Universidad Tecnoldgica Nacional: https://frrq.cvg.utn.edu.ar/pluginfile.
php/15550/mod_resource/content/0/ROBBINS%20comportamiento-organizacio-
nal-13a-ed-_nodrm.pdf

STPS. (2024). Secretaria del Trabajo y Prevision Social. Obtenido de Programa Sectorial
de Trabajo y Prevision Social 2020-2024: https://www.gob.mx/cms/uploads/attach-
ment/file/561747/Plan_Sectorial_de_Trabajo_y_Previsi_n_Social_2020-2024.pdf

Weinstein, J. (2020). Conectar cultura con educacion es una de las claves para que una
sociedad pueda avanzar. Recuperado el 22 de mayo de 2024, de Antenna: https://
www.antenna.cl/2020/07/20/conectar-cultura-y-educacion-es-una-de-las-claves-pa-
ra-que-una-sociedad-pueda-avanzar-jose-weinstein/#:~:text=La%20cultura%20
es%201a%20fuerza,pierde%20su%20vocaci%C3%B3n%20m%C3%A1s%20impor-
tante.

Zurinaga, 1. (2024). Factorial. Recuperado el 26 de abril de 2024, de https://factorial.mx/
blog/disminuir-rotacion-de-personal-estrategias/

23



	Capítulo 1. Estudio del ambiente laboral y los factores que influyen en la rotación de personal en una institución gubernamental.
	Capítulo 2. El impacto oculto de las Nuevas Emprendedoras de Negocios en Internet a través de buenas prácticas de responsabilidad social empresarial en América Latina.
	Capítulo 3. Planeación estratégica en el proceso de importación para la empresa México Led Technology, S.A. de C.V.
	Capítulo 4. Sistema de Gestión de Calidad basado en la metodología PDCA en un Hospital Público del Estado de México.
	Capítulo 5. Modelo de sostenibilidad y resiliencia en comunidades indígenas, basado en la ambidiestría organizacional, el capital natural, cultural y social.
	Capítulo 6. El costo de la diabetes en el presupuesto público de México: Consecuencias económicas y financieras.
	Capítulo 7. Análisis del Desarrollo Comunitario Sustentable del ejido Naica, Chihuahua.
	Capítulo 8. Sentido de pertenencia e identificación universitaria: “Análisis de la cultura organizacional de UACyA”.
	Capítulo 9. Análisis de la percepción de los microempresarios sobre la importancia de la investigación de mercados. Caso: Paraíso, Tabasco.
	Capítulo 10. Estrategias de Gestión para el Aumento de Ventas Anuales en MYPES: Un Análisis Comparativo entre Mujeres y Hombres (2020-2024) en Reynosa, Tamaulipas México.
	Capítulo 11. La administración de operaciones, impacto en la productividad de las MiPymes de la ciudad de Rio Bravo, Tamaulipas.
	Capítulo 12. Estrategias de innovación y de la mype 4.0 en Acapulco posteriores al huracán Otis.
	Capítulo 13. Factores de gestión como impulsores de la ventaja competitiva en las mypes del estado de Sonora.
	Capítulo 14. Análisis de factores inductivos de competitividad en las mipymes en Felipe Carrillo Puerto, Quintana Roo.
	Capítulo 15. La inclusión de las mujeres en la economía frente a la desvalorización del trabajo de reproducción social. Acercamiento a la región de San Martín Texmelucan Puebla.
	Capítulo 16. Liderazgo efectivo: El papel de la dirección en la gestión del talento humano en la micro y pequeña empresa.
	Capítulo 17. Análisis del entorno de las Mypes con respecto al crédito.
	Capítulo 18. Diferencias en la responsabilidad social empresarial de las mypes de Victoria, Tamaulipas, según diversas características.
	Capítulo 19. Diseño de un sistema de vigilancia tecnológica para la gestión de proyectos de I+D+i en la carrera de Ingeniería en Administración del Instituto Tecnológico Superior de Zacapoaxtla.
	Capítulo 20. Ventaja competitiva con la selección de proveedores en las micro y pequeñas empresas en Ciudad Juárez, Chihuahua.
	Capítulo 21. Diseño de un sistema de gestión empresarial a medida para micro y pequeñas empresas: una propuesta adaptada a sus necesidades.
	Capítulo 22. Gestión Administrativa en estrategias de mercadotecnia, ventas y finanzas: Caso de Estudio Mypes en Manzanillo, Colima.
	Capítulo 23. Innovación, producción-operación y su impacto en la ventaja competitiva de las Mypes de Pátzcuaro, Michoacán.
	Capítulo 24. Impacto del Análisis de Mercado y Mercadotecnia en la Ventaja Competitiva: Modelo Estructural.
	Capítulo 25. Percepción de los directivos y mandos medios sobre las prácticas de Gobierno Corporativo en una empresa del sector hidrocarburos en Cd. Obregón, Sonora.
	Capítulo 26. La sostenibilidad empresarial de las microempresas familiares del sector comercio de Puerto Vallarta Jalisco.
	Capítulo 27. La orientación al mercado en las MyPEs de Guerrero, Mier y Miguel Alemán, Tamaulipas, México.
	Capítulo 28. Sectores y características distintivas de las MiPymes Mexicanas en la Diversidad y resiliencia.
	Capítulo 29. Análisis Estratégico de las MYPES de Nombre de Dios, Durango, México para el Potencial Turístico y Económico como Pueblo Mágico.
	Capítulo 30. El uso de estrategias de marketing digital en las MiPyMes en el estado de Veracruz.
	Capítulo 31. Tecnologías de información y comunicación factor para la competitividad de la micro y pequeña empresa.
	Capítulo 32. Estado actual y retos de la gestión financiera en las pymes de Puerto Vallarta: un análisis basado en investigación de campo.
	Capítulo 33. Indicadores clave para la integración de ETV basado en análisis cualitativo de variables de madurez y su relación con roles funcionales del gestor de equipos de trabajo.
	Capítulo 34. Gestión Organizacional de la Cooperativa de un Grupo de Indígenas vulnerables en Chihuahua.
	Capítulo 35. Las dimensiones de la capacidad emprendedora en estudiantes del nivel superior.
	Capítulo 36. Incremento de la Rentabilidad en el Sector Financiero mediante la Aplicación de la Metodología Seis Sigma.
	Capítulo 37. Análisis comparativo de la gestión de ventas VS resultados de ingresos de las micro y pequeñas empresas del municipio de Petatlán en el estado de Guerrero.
	Capítulo 38. Análisis correlacional de competitividad de las mypes y Anova de factores personales.
	Capítulo 39. Retos de la mujer directiva en la micro y pequeña empresa de Chilpancingo, Guerrero.
	Capítulo 40. Gestión y reciclaje de residuos sólidos urbanos: caso Chetumal.
	Capítulo 41. Más Allá de la Operación: Exploración de decisiones estratégicas para innovar en microempresas de Atlixco.
	Capítulo 42. Factores sistémicos de las MyPEs en municipios semi-urbanos y su relación con la ventaja competitiva.
	Capítulo 43. Competitividad de las Mypes en la región centro de Nayarit, en el periodo 2018 - 2022.
	Capítulo 44. Estudio sobre las estrategias de gestión en la innovación de los directores de las mypes en Santa Cruz de Juventino Rosas, Guanajuato.
	Capítulo 45. Análisis teórico de la “P” de Plaza en la mezcla de mercadotecnia y su relación con la logística de los canales de distribución en la internacionalización de las microempresas de Nuevo Laredo, Tamaulipas.
	Capítulo 46. La gestión administrativa en los nano, micro y pequeños negocios, de Jiutepec Morelos.

