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Resumen

El objetivo de la presente investigacion es realizar un analisis exhaustivo para identificar cuales
son los factores que influyen en la rotacion de personal en una empresa de manufactura de la
Zona Ciénega del Estado deJalisco, utilizando un enfoque cuantitativo, con alcance descriptivo
e investigacion documental, aplicando un estudio transversal, se implementaron los instru-
mentos de entrevistay cuestionario. Con la presente investigacion se deduce quelos principales
factores que intervienen directamente en la rotacion de personal en esta organizaciéon son: Cul-

tura organizacional con un 72.7%, capacitacion y desarrollo 63.6%, comunicacién 50%.
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Introduccion

La rotacién de personal es un fendmeno comun en muchas empresas, pero puede
tener repercusiones significativas en la productividad, la moral del equipo y los costos ope-
rativos. En el contexto especifico de una empresa de manufactura, donde la mano de obra
juega un papel crucial en la produccién y calidad del producto final, comprender los factores
que inciden en la rotacion de personal es fundamental para implementar estrategias efectivas
de retencion y mejorar el rendimiento organizacional. Un entorno laboral estable no solo
contribuye a la eficiencia operativa, sino que también promueve un clima de confianza y co-

laboracion entre los colaboradores.

Las organizaciones hoy en dia se han visto vulnerables en temas relacionados con Re-
cursos Humanos, siendo la rotacién de personal un desafio recurrente. Al respecto algunos
autores (Nolazco y Rodriguez, 2020; Hernandez y Mendieta 2013) observan que la rotacion
de personal elevada dentro de una empresa provoca fluctuaciones de personal con motivos
fundamentalmente laborales que generan disconformidad e inseguridad de permanencia y
una falta de compromiso del personal con la organizacion. Este fenomeno se puede entender
no solo como la entrada y salida de empleados, sino también como los movimientos internos
dentro de la empresa, los cuales requieren ser compensados con nuevas contrataciones. Este
proceso implica realizar diversas actividades administrativas de Recursos Humanos, como
el reclutamiento, seleccion, contratacion, induccién y capacitacion, lo que conlleva una in-
version considerable de tiempo y recursos econdmicos. De no abordarse adecuadamente, un
alto indice de rotacion puede generar en los colaboradores sentimientos de desaliento, des-

motivacion e inestabilidad laboral, afectando la cohesion del equipo y la calidad del trabajo.

Segun Brewer (2020), “en México, las ultimas estimaciones indican que el indice de
rotacion laboral promedio es del 16.7%. Este porcentaje sita al pais con la tasa de rotacién
mas alta de Latinoamérica” pp.1, lo que resalta la urgencia de abordar este tema en el con-
texto local. Este alto indice no solo refleja una tendencia preocupante, sino que también pone
de manifiesto la necesidad de que las empresas analicen las razones detras de la rotacién y

adopten medidas adecuadas para mejorar la retencién.

La investigacion sobre los factores que inciden en la rotacion es necesaria no solo para
entender las causas subyacentes, sino también para desarrollar e implementar politicas que
fomenten la retencion de empleados. Identificar estas causas permitiran a las empresas anti-
cipar problemas y establecer medidas proactivas que mejoren la satisfaccion y el compromiso

del personal. Ademas, el analisis de estos factores proporciona un marco de referencia que
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puede ser util para otras organizaciones en el mismo sector, contribuyendo a un conocimien-

to mas amplio sobre la dinamica laboral en la manufactura.

La presente investigacion tiene como objetivo realizar un analisis exhaustivo para
identificar cudles son los factores que influyen en la rotacién de personal en una empresa de
manufactura de la Zona Ciénega del Estado de Jalisco, lider a nivel internacional, con pre-
sencia en 45 paises, productora de arneses, productos de distribucion y control de energia,
conectores, pantallas de informacién para el conductor, etc., ubicada en Zapotlan del Rey;,
Jalisco. A partir de esta identificacion, se buscara proponer alternativas que la empresa pue-
da implementar en su toma de decisiones, con el fin de disminuir la rotacién de personal y
mejorar la efectividad operativa. La comprensién de estos factores no solo beneficiara a la
empresa en cuestion, sino que también servira como un estudio de caso que puede ser repli-
cado en otras organizaciones del sector, contribuyendo a la mejora continua en la gestion del

talento humano.

Revision de la Literatura
Rotacion de personal

Segun Hirtel y Fujimoto (2021), la rotacién de personal no solo implica la salida de em-
pleados, sino que también puede reflejar la dindmica del entorno laboral, la satisfaccion del
empleado y la efectividad de las practicas de gestion de recursos humanos. Estos autores
destacan que una rotacion saludable puede contribuir a la innovacién y la renovacion del ta-
lento, mientras que una alta rotaciéon no controlada puede ser perjudicial para la estabilidad

organizacional.
Determinantes de la rotacion
o Efectos de la rotacion

El impacto de la rotacion de personal no es uniforme Griffeth et al. (2000) argumen-
tan que una alta rotacion puede resultar costosa, tanto en términos financieros como en
la pérdida de conocimiento organizacional. Sin embargo, también se puede ver como una
oportunidad para rejuvenecer el equipo, atraer nuevas habilidades y fomentar una cultura
de innovacidn. Esto se alinea con la idea de que la rotacion puede ser un indicador de un

entorno laboral dindmico.
o Causas intrinsecas

Clima Organizacional: Griffeth et al. (2000) destacan que un clima organizacional

negativo en la insatisfaccion laboral puede contribuir significativamente a la rotacién. Un
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entorno poco satisfactorio puede llevar a los empleados a buscar mejores condiciones en

otras empresas.

Chiavenato (2020) determina que existen diferentes causas internas en relacion a la
rotacion, pudiendo ser las politicas salariales de la organizacidn, las politicas de los beneficios
sociales, tipos de supervision ejercidas sobre el personal, progreso profesional dadas por la
organizacion, tipos de relaciones humanas existentes en la organizacion, seguridad indus-
trial, comunicacién informal, clima organizacional, conciliacion de vida personal y laboral,
politicas de reclutamiento y seleccién de recursos humanos, criterios en programas de desa-

rrollo humano y criterios de evaluacién del desempeno.
o Causas extrinsecas

Las causas externas de la rotacion de personal son factores que provienen del entorno

fuera dela organizacion y que pueden influir en la decisién de un empleado de dejar su trabajo.
1. Condiciones del mercado laboral.

2. Falta de oportunidades: Segtiin Lee y Mitchell (1994), los cambios en el mercado
laboral, como una alta disponibilidad de empleos en otras organizaciones, pueden

aumentar la rotacion.
3. Competencia en la industria.

4. Atractivo de otras empresas: Como lo mencionan Griffeth et al. (2000), la com-
petencia dentro de la industria puede ofrecer mejores salarios y beneficios, lo que
puede motivar a los empleados a cambiar de trabajo en busca de mejores condi-

ciones.
5. Tendencias sociales

6. Cambios en expectativas: Segun la investigaciéon de Kahn (1990), los cambios en
las expectativas y valores de la sociedad, como la busqueda de un mejor equilibrio
entre vida laboral y personal, pueden llevar a los empleados a dejar sus trabajos en

busqueda de un entorno que se ajuste mas a sus valores.
7. Reputacién de la empresa

8. Segun un estudio de Turban y Cable (2003), la percepcién publica y la reputacion
de una empresa pueden influir en la decisién de los empleados de quedarse o

marcharse.
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Metodologia

La investigacion se desarrolld bajo una investigacidon cuantitativa con un alcance descrip-
tivo, segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2023), un estudio descriptivo permite recoger
informacion sobre las caracteristicas de una poblacion o fendmeno, utilizando herramientas
como encuestas y cuestionarios para obtener datos cuantificables que faciliten el analisis; de
igual manera este tipo de estudio permite describir las caracteristicas de la rotaciéon de per-
sonal y los factores asociados, tal y como se implemento en un estudio transversal, en donde
segun Creswell (2018), describe los estudios transversales como investigaciones que recogen
datos en un solo punto en el tiempo para analizar los factores en una poblacion especifica;
esto puede ayudar a identificar factores que influyen en la rotacion en ese momento especi-
fico, se utiliz6 el método de revision documental, que se complementara con un estudio de
campo. Se utilizd el cuestionario, disefiado en escala tipo Likert, la cual para medir la validez
y confiabilidad del instrumento se calculé el Alfa de Cronbach con un resultado de 0.805 con

un resultado aceptable (ver Tabla 29.1).

Tabla 29.1
Andlisis de fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad de escala
Alfa de Cronbach ¥ de McDonald
escala 0.805 0.814

Estadisticas de fiabilidad de elemento

Media DE Correlacion  Si se descarta el elemento

del elemento  AJf; de o de
conotros  Cronbach  McDonald
1. Factores socioeconémicos  4.00 1.161  0.7411 0.759 0.768
2. Condiciones laborales 4.05 1.056  0.7125 0.765 0.775
3. Salarios y beneficios 4.00 1.294  0.5200 0.784 0.793
4. Comunicacion 4.25 0.967  0.4913 0.787 0.800
5. Capacitacion y desarrollo ~ 4.39 1.146  0.4888 0.787 0.799
6. Permanencia 3.84 1.180  0.4323 0.793 0.804
7. Cultura organizacional 4.61 0.689  0.0188 0.820 0.834
8. Ambiente de trabajo 4.05 1.077  0.6985 0.766 0.777
9. Nivel educativo 3.30 1.250  0.1935 0.819 0.824
10. Remuneracién 3.64 1.143  0.4400 0.792 0.805
11. Comparacion de beneficios 3.61 1.146  0.3712 0.799 0.810

Fuente: Elaboracion propia, con base a la utilizacion del software Jamovi version 2.3
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Instrumento

Se aplico el instrumento de cuestionario, que de acuerdo con Hernandez-Sampieri et al.
(2023) el cuestionario es un instrumento de recoleccion de datos que consiste en un conjunto
de preguntas disefiadas para obtener informacion especifica de los encuestados. Este método
permite recolectar datos de manera estructurada y estandarizada, facilitando el analisis cuan-
titativo. Los cuestionarios pueden ser autoadministrados o administrados por un entrevista-
dor y pueden incluir preguntas cerradas, abiertas o de escala. En este caso fue administrado
por un entrevistador, diseiado en escala tipo Likert, constando con 11 items de opciéon mul-
tiple, con anonimato, para no predisponer los resultados. Se acudi6 en horarios solicitados
por el departamento de Recursos Humanos. Las variables identificadas estan sefialadas en
la tabla 1 para la validacion del instrumento, el cual fue validado mediante la prueba esta-
distica de alfa de cronbach con un valor de 0.805 el cual es aceptable. Lo anterior mediante
una prueba piloto con una aplicacion al total de los empleados del area de produccion de la
empresa en investigacion, con una poblacién de 90 trabajadores. El analisis de los datos se

realizo mediante el programa Jamovi version 2.3.
Hipotesis

HO: No Existen factores significativos que influyen en la rotacién de personal en la

empresa de manufactura de la Zona Ciénega del Estado de Jalisco.

H1: Existen factores significativos que influyen en la rotaciéon de personal en la em-

presa de manufactura de la Zona Ciénega del Estado de Jalisco.
Poblacion

La poblacién objeto de estudio estuvo compuesta por 44 colaboradores del area de produccién
de una empresa de manufactura ubicada enla Zona Ciénega del Estado de Jalisco, representan-

do aproximadamente el 48.88% de un universo total de 90 integrantes de dicho departamento.

En cuanto al nivel educativo de los participantes, se observo que un 39% posee estu-

dios a nivel primaria, mientras que un 61% cuenta con estudios a nivel secundaria.

La encuesta fue administrada de manera aleatoria y se garantizé el anonimato de los
participantes para fomentar la sinceridad en las respuestas. Esto es fundamental, ya que la
confidencialidad permite a los colaboradores expresarse libremente sobre sus experiencias y

opiniones, lo cual es crucial para obtener datos precisos y ttiles.
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Resultados

A continuacion se presentan los resultados mas relevantes con un analisis estadistico y su

explicacion:

Grafica 29.1

Condiciones laborales y su afectacion con la rotacion de personal.

B Totalmente en desacuesda B En desacuerdo
B Nien scwerds ni en desscuerdo & De sousrdo

B Totalmente @@ 3ousnda
Fuente: Elaboracion propia

En la Grafica 29.1, de acuerdo al factor de condiciones laborales y su afectacion con
la rotacion de personal, se percibe incorformidad importante, ya que un 40.9% contestaron
totalmente de acuerdo, en cuanto a que las condiciones de trabajo, tal como horario, no se
respetan horas de salida de los colaboradores, y en cuanto a la carga de trabajo, sefialan que

no esta distribuida equitativamente, entre otros factores.

El alto indice de rotacidon que esta atravesando la empresa en los ultimos seis meses es
debido a lo antes mencionado, ya que se han realizado encuestas internas al personal sobre
las mencionadas prestaciones, pero no se ha tenido una respuesta positiva al problema por
parte de la empresa. Sus argumentos son que no se les dan a sus empleados prestaciones su-

periores a los de la Ley Federal del Trabajo.
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Grafica 29.2

Salarios y beneficios que determinan la retencion de talento

B Toltalmenis on diesacusrds W En decacippndn
BN en acuerdo non desacuerdo B De acserdo

B Totalmenis die afuerto

Fuente: Elaboracion propia

En la Grafica 29.2, se puede identificar, que la remuneracion justa para los empleados,
se considera que siempre los hara permanecer por mas tiempo dentro de la empresa, al igual
que como ya se hizo mencion en la gréfica 1 sobre los beneficios adicionales a los que marca
la Ley, siempre es una estrategia de retencion de talento humano, para asi poder evitar costos

de reclutamiento, capacitacion, alta ante las entidades de seguridad social etc.

Grafica 29.3

La comunicacion influye en la permanencia de los empleados en la empresa.

B Tofpimeie & e B En doescuendc B Nl em poysndo e Bn essouET oo

Fuente: Elaboracién propia

De acuerdo con los resultados, un 50% mencionan que es importante la comunica-
cion entre jefe directo-subordinado, siempre sera la base esencial para asi no hacer sentir al
colaborador que su opinidn no es importante para el equipo o sentirse ignorado, y asi hacerlo

sentir parte del equipo y el empleado se quede por mas tiempo dentro de la empresa.
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Estudio de rotacién de personal en una pyme manufacturera de la Ciénega de Jalisco...

Grafica 29.4

Capacitacion y desarrollo profesional es importante para la retencion de personal

& Totalmsehle &h e s da & En deiat vendo = M Em dcued s nl e deisiuedda

De apaerdo = Tofjalmntg de atserdo
Fuente: Elaboracion propia

El factor de capacitacion y el desarrollo profesional son importantes dentro de la or-
ganizacion, siendo un 63.6 % que comenta un totalmente de acuerdo. Es importante destacar
que en esta area los colaboradores estan conscientes de la importancia de la capacitacion,
ya que existen organizaciones donde los colaboradores no se encuentran informados de la
importacia de la capacitacion, aqui si es un punto bueno para el departamento de personal,

puesto que denota que quiza si se esta trabajando en esta area de recursos humanos

Grafica 29.5

Cultura organizacional: conciliacion entre vida laboral y vida personal.

B Totalmenle an desbousie B En dedacueido B Nian acudddo fil en dedacuerdo

e A idiida B Tatalmente de acperdo

Fuente: Elaboracion propia
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Se puede observar que la mayoria de los colaboradores confirman que es importante
tener una buena relacién entre vida profesional y laboral, respecto a los resultados un 72.7%
con un totalmente de acuerdo, por lo que es importante la desconexiéon después de su jornada
laboral, para asi poder tener un descanso pleno y aprovechar la mayor parte del tiempo con
sus hijos, padres, amigos, de igual manera disfrutar de su deporte favorito. Se aprecia que una

jornada laboral excesiva es una causa importante de rotacién de personal.

Observando los estadisticos descriptivos de los items del instrumento, se comprueba
la hipétesis H1 aceptandola (ver Tabla 29.2), ya que existen valores representativos o con un
puntaje alto en la mediana, igual o mayor a 4 puntos en nueve de los 11 factores, es decir de
acuerdo o totalmente de acuerdo en la influencia de estos sobre la rotacion de personal. Se

realiz6 un analisis estadistico para distribuciones no normales.

Tabla 29.2

Estadisticos descriptivos de los items del instrumento de estudio

N  Media Mediana Desviacion Rango

estandar
1. Factores socioecondémicos 44  4.00 4.00 1.16 1-5
2. Condiciones laborales 44  4.05 4.00 1.06 1-5
3. Salarios y beneficios 44  4.00 4.00 1.29 1-5
4. Comunicacion 44  4.25 5.00 0.967 1-5
5. Capacitacion y desarrollo 44 439 5.00 1.15 0-5
6. Permanencia 44 3.84 4.00 1.18 1-5
7. Cultura organizacional 44 461 5.00 0.689 3-5
8. Ambiente de trabajo 44  4.05 4.00 1.08 1-5
9. Nivel educativo 44  3.30 3.00 1.25 1-5
10. Remuneracion 44 3.64 4.00 1.14 1-5
11. Comparacién de beneficios 44  3.61 3.50 1.15 1-5

Fuente: Elaboracion propia, con base a la utilizacion del software Jamovi version 2.3

Como se puede observar en la Tabla 29.2, los factores que tienen una mayor percep-
cién en la influencia sobre la rotaciéon de personal, por parte de los trabajadores encuestados

es la comunicacion, la capacitacion y desarrollo y la cultura organizacional.
Discusion
La rotacidn de personal en la empresa de manufactura de la Zona Ciénega refleja un fenéme-

no que va mas alla de la simple estadistica; es un indicador critico de la salud organizacional

y un reflejo de las dinamicas internas y externas que afectan a los empleados. La conclusién

400 CC BY-NC-ND 4.0



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

de que factores como la cultura organizacional, las oportunidades de capacitacion y desa-
rrollo, la comunicacion, conciliacién vida laboral y personal, los salarios y beneficios son
determinantes en este contexto invita a un analisis mas profundo sobre cémo estos elementos

interactian y afectan la decision de los empleados de permanecer en la empresa.

Los principales hallazgos en los factores que muestran una influencia sobre la rota-

cién de personal son:

1. Cultura Organizacional: Un 72.7% de los colaboradores aprecia la importancia de
un equilibrio entre vida laboral y personal, lo que puede ser clave para mejorar la

retencion.

2. Capacitacion y Desarrollo: Un 63.6% considera que la capacitacion es vital para su
desarrollo profesional, lo que sugiere que la empresa debe invertir en programas

de capacitacién y desarrollo.

3. Comunicacién: El 50% de los empleados valora la comunicacion abierta entre
jefes y subordinados como esencial para su permanencia. Esto indica la necesidad

de fomentar un clima de comunicacion efectiva.

4. Salario y Beneficios: Un 45.5% de los empleados considera fundamental tener un
salario digno y prestaciones superiores a las establecidas por la ley. Sin embargo,
la apreciacion general es que las compensaciones que les hace la empresa si les

permite tener acceso a una vida digna, mas no se considera un trabajo decente.

5. Condiciones Laborales: Un 40.9% de los colaboradores sefiala que la falta de cum-
plimiento de horarios y la carga de trabajo desigual son factores criticos que afec-

tan su decision de permanecer en la empresa.

La implementacién de programas de capacitacion continua y oportunidades de as-

censo podria ser clave para retener a estos empleados experimentados y valiosos.

Sin embargo, laslimitaciones enlarecoleccion de datos, comola apatia de algunos cola-

boradoresy el temor a represalias, subrayan laimportancia de construir un clima de confianza.

Se infiere qué, la rotacién de personal en la empresa de manufactura de la Zona Cié-
nega es un reto multifacético que requiere un enfoque integral y proactivo. La implementa-
cion de politicas que aborden de manera simultanea las necesidades individuales y los objeti-
vos organizacionales no solo mejorara la satisfaccion y el compromiso de los empleados, sino

que también contribuira a un ambiente de trabajo mads cohesivo y productivo. La inversién en
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el capital humano se presenta, por lo tanto, como una estrategia indispensable para asegurar

la competitividad y la sostenibilidad de la empresa en el mercado.

Este trabajo genero¢ la inquietud de continuar indagando sobre esta tematica, siendo

una de ellas retencion de talento humano, y un sistema de compensaciones.

Conclusiones

Larotacidon de personal enla empresa de manufacturadela Zona Ciénega se ve influenciada por
diversos factores, entre los sus principales hallazgos son cultura organizacional, las oportuni-
dades de capacitacion y desarrollo, comunicacion, conciliacion vida laboral y personal, salario
ybeneficios. Parareducirlarotacion y mejorarla satisfaccion delos empleados,la empresa debe

considerar la implementacion de politicas que aborden estos aspectos de manera integral.

Segtin Brewer (2020), el indice de rotacion de personal en México en 2021 es de
16.7%, el primer lugar en Latinoamérica, datos alarmantes que colocan al pais en una situa-
cién precaria en cuanto a desempleo y desarrollo, aqui la urgencia de implementar estrate-
gias efectivas de retencion. Estas estrategias deben incluir la revisién de politicas salariales,
el fomento de un ambiente laboral positivo, la mejora de la comunicacién y la inversioén en

capacitacion y desarrollo profesional.

En conclusién, abordar la rotacién de personal de manera integral es esencial para
mejorar la satisfaccion y el compromiso de los empleados, asi como para asegurar un ren-
dimiento organizacional 6ptimo. Implementar las propuestas de mejora no solo permitira a
la empresa retener talento, sino que también favorecera un clima laboral saludable, aumen-
tando asi la competitividad y el éxito a largo plazo en el sector manufacturero. La inversion
en el capital humano es, sin duda, un pilar fundamental para el crecimiento sostenible y la

adaptacion a los desafios del entorno empresarial.

Dentro de las limitaciones que se presentaron: con algunos colaboradores apatia al
contestar las preguntas, pues comentaban que no se les dara seguimiento, y con algunos
otros, hacian mencién que si en verdad no se iba a dar a conocer el nombre de quien contes-

taba la encuesta, por temor a represalias.

La empresa debe de crear planes de capacitacion para hacer mas dinamica la jornada
laboral, asi como hacer convenios con universidades e instituciones de educacion, los cuales
pueden fungir como capacitadores externos, tal como: Intituto Nacional para la Educacion
de los Adultos (INEA), Centro Universitario de la Ciénega (CUCI), Centros de Capacitacion
para el Trabajo Industrial (CECATI), TECMILENIO, Universidad Interamericana para el
Desarrollo (UNID).
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