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RESUMEN



Conocer el indice de rotacion en una empresa, permite saber la informacion sobre la frecuencia
con la que se reemplaza a los empleados en una compafiia, es un factor crucial que ayuda a las
empresas a seguir siendo productivas. Un conflicto laboral o dificultades que presente el personal
en el organismo puede impulsarlos a dejar la compafiia, por esta razén el tema principal de este
proyecto fue el disefio de propuestas para reducir la rotacion del personal en S.A.P.A.S.A.C y tiene
como objetivo determinar las causas por las que S.A.P.A.S.A.C tenga un alto indice de rotacion
del personal, para poder determinar las causas, fue necesario aplicar un método descriptivo y
cuantitativo a todo el personal que decidié abandonar el organismo, que trabajaron desde 2022 y
estaban registrados en nomina hasta el mes de junio de 2023, e proyecto se desempefié en 5
factores, los cuales son, el ambiente en el trabajo, la comunicacion, la motivacion, el
reconocimiento y, por ultimo, el balance que debe existir entre el trabajo y la vida personal, debido
a que estos elementos son indispensables para el desarrollo de una empresa; con los datos
recopilados y por medio de las interrogantes, se detectaron los puntos negativos que presentaba el
organismo y por lo cual, se desarrollaron dos propuestas que fueron balance 50/50 e incentivos

con la finalidad de disminuir el indice.

Palabras clave: rotacidn, comunicacion, motivacion, reconocimiento, balance.
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CAPITULO I. GENERALIDADES DEL PROYECTO



INTRODUCCION

El departamento de recursos humanos se encarga de elegir al personal idéneo para la
realizacion de tareas que se desarrollan en una compafiia, busca asegurar que la relacion y
la satisfaccion entre el personal sea buena y evita la fuga de talento, por lo que la presente
investigacion se refiere al tema de propuestas para reducir la rotacion del personal en
S.AP.AS.A.C.

El trabajo esta conformado por un resumen que sintetiza los elementos fundamentales que
contiene el proyecto, la Introduccién y Justificacion que sefiala las razones por las cuales
se desarrollé el trabajo y porque es importante atender el problema, también cuenta con las
caracteristicas de la empresa tales como la misidn, vision, sus objetivos y estructura,
ademas de una descripcion del departamento de recursos humanos se obtuvo la extraccion
de informacion para el desarrollo del proyecto.

El siguiente apartado que se desarrolla es la problematica que se presenta actualmente en
el organismo; es decir, el nimero de personas que deciden dejar el lugar en un corto periodo
de tiempo, ademas de los objetivos, alcances y limitaciones que sefialan el impacto del
proyecto.

De igual manera un marco tedrico que presenta investigaciones previas sobre el temay una
metodologia que contiene las herramientas y métodos que seran necesarios para identificar
las causas y poder realizar un andlisis de resultados para el desarrollo de las propuestas.
Finalmente incluye las conclusiones que abarca los conocimientos adquiridos Yy

recomendaciones de accién para el organismo.



JUSTIFICACION

10



11

Uno de los recursos mas importantes para que el organismo es el capital humano, Bustamante,
(2003), lo define como “el conjunto de conocimientos, capacidades y habilidades de la fuerza
laboral ya sea por inversiones en educacion, salud, seguridad y cultura o por aquellas destrezas
adquiridas por la experiencia”. (p.75) Al existir de manera constante un abandono de trabajo en el
organismo, genera una baja productividad debido a que es necesario volver a capacitar al nuevo
personal para el desarrollo de actividades, también afecta la perdida de talento, que pueden tener

una mayor experiencia y conocimientos que sean de ayuda para el organismo.

Disminuir el dice de rotacion o retener al personal puede generar un mejor ambiente, implica que
los problemas del organismo puedan obtener una solucién, ademas se mantiene una mejor
comunicacion y se pueden identificar los conocimientos y habilidades del personal, lo que origina

un mejor desempefio y nuevos conocimientos.

Atender esta problematica puede generar una mejor imagen dado que el organismo cuenta con un
personal capacitado y con experiencia para solucionar futuros problemas, asimismo pueden ofrecer

un mejor servicio.



PROBLEMATICA ESPECIFICA A RESOLVER
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S.A.P.AS.A.C es un organismo cuya finalidad es mantener en buenas condiciones todo lo
relacionado con el sistema de agua potable, para el buen funcionamiento, seguridad y bienestar del
municipio.

En los Gltimos meses existe un mayor un nimero de altas y bajas dentro del organismo, lo que
genera un mayor trabajo en el departamento, provocando que el proceso de liquidacion sea mas
lento, otra de las consecuencias de perder personal de manera constante es que el organismo
encuentra dificultades para manejar o cumplir con sus actividades diarias ademas de que existe
una pérdida de talento.

Otro de los puntos negativos que puede traer para el organismo es que afecta el entorno de trabajo,
por la pérdida de confianza entre los trabajadores y existe un mayor riesgo de filtracion de
informacion.

El problema que actualmente se ha detectado y que afecta el area de recursos humanos es que
existe un alto indice de rotacion del personal. Galarza (2000) define que la rotacion “es la relacion
entre el numero de empleados que ingresan y los que dejan de trabajar en la organizacién. La tasa
de rotacién de personal puede ser un indicador importante en la estabilidad del personal” (p.93)
Para conocer las razones por la cual los trabajadores abandonan el area de trabajo o la organizacion,
es necesario aplicar una encuesta preliminar. Con la informacion que se obtenga, se podra
fundamentar las acciones que contribuyan a bajar el indice de rotacion.

La encuesta es de suma importancia ya que de no aplicarse no se podra detectar el verdadero
problema ocasionando que el indice de rotacion siga en aumento en cada periodo.

Sintesis del problema:
La alta tasa de rotacion de personal dentro del organismo genera una disminucién en el rendimiento

operativo.

Pregunta general de investigacion

¢Cuales son las causas por las que S.A.P.A.S.A.C tiene un alto indice de rotacion del personal?

Preguntas especificas

e ;Cuales son las bases teoricas que implica la rotacion del personal?



¢ Qué ocasiona la rotacion del personal en S.A.P.A.S.A.C?
¢ Qué acciones pueden contribuir a bajar el indice de rotacion e implementacion de una

mejora continua para S.A.P.A.S.A.C?

14
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Objetivo general
Disefar estrategias para reducir el indice de rotacién del personal en el Organismo Puablico
Descentralizado para la Prestacion de Servicios de Agua Potable, Alcantarillado y Saneamiento

del Municipio de Coacalco de Berriozabal

Objetivos especificos

e Determinar las causas por las que S.A.P.A.S.A.C tenga un alto indice de rotacion del
personal
e Conocer las bases tedricas que implica la rotacion del personal.

e Evaluar los factores que ocasionan la rotacion del personal en S.A.P.A.S.A.C.
e Generar las acciones que contribuyan a bajar el indice de rotacion e implementen una

mejora continua para S.A.P.A.S.A.C.

Hipotesis
Si se implementa un programa de estrategias se puede reducir el indice de rotacion del personal

en el organismo.

Alcances
e Se determinaran las causas mas relevantes por las existe la rotacion en S.A.P.A.S.A.C. Asi
también, se evaluaran las necesidades de los trabajadores y se generaran propuestas para

reducir la rotacién del personal en el organismo.

Limitaciones
e El periodo para obtener la informacion solo abarcara el tiempo en que se desarrolla el
proyecto de residencia.
e Los registros del personal Gnicamente seran proporcionados por el organismo.
e Es posible que no todos los trabajadores respondan de manera honesta la encuesta por lo

que existe un pequefio margen de error.



CAPITULO II. MARCO TEORICO
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Estado del arte

Para poder obtener las causas de rotacion de la empresa Holtcrest S.A.S fue necesario realizar una
encuesta conformada por 22 categorias, como el compromiso, la comunicacion, el reconocimiento,
trabajo en equipo, etc., porque son factores que influyen en la rotacion, teniendo como resultado
65 preguntas. En alrededor de cinco categorias se demostrd que aspectos del personal de la
organizacion no estan de acuerdo o conforme con los puntos, los cuales son: las oportunidades de
carrera, el balance entre la vida y el trabajo, el salario, la innovacién y aceptacion.

Como la encuesta fue aplicada a méas de 300 empleados fue necesario identificar en qué area o
puestos se registrd el mayor grado de inconformidad, para poder atender los problemas y generar
estrategias.

Finalmente, las estrategias que se aplicaron para la solucién de la problematica antes mencionada
son: lamodificacion en el organigrama donde mencionaba que es necesario incrementar los niveles
jerarquicos organizacionales para que los trabajadores tengan mayores oportunidades de
crecimiento, ademas de conocer el nivel de salario que les corresponde debido a su productividad
y el nivel jerarquico al que corresponden.

Otra de las estrategias mencionadas fueron crear politicas de flexibilidad horaria, debido a que es
otro de los factores que obtuvo un menor grado de conformidad, esta estrategia es con la finalidad
de que no afecte su vida laboral en la personal. Martinez,( 2010)

2. PASAMANERIA S.A,

Primero se realizd un estudio de personas que ingresaron y desertaron en afios anteriores a la
panaderia, tomando en cuenta también el rango de edad.

Una vez identificado esto se realizaron 86 encuestas tomando como guia la Teoria de Abraham
Maslow, llamada “teoria de las necesidades humanas”, donde Maslow. definié las necesidades
bésicas del individuo de una manera jerarquica y colocé las necesidades mas simples en la base de
la pirdmide y las mas fundamentales en la cima de esta. Su pirdmide se divide en cinco necesidades,
necesidades fisioldgicas, necesidades de seguridad, necesidades sociales, necesidades de
autoestima y de autorrealizacion.

Al igual que en el caso anterior también fue necesario realizar una tabla para conocer en que

seccion de trabajo el personal decidid retirarse voluntariamente e identificar las razones.
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Dando como resultado que la remuneracion es la mayor causa de rotacion, seguido de jubilacion
y buscar otro empleo.

Con la informacion obtenida se realizé el indice de rotacion del personal y el indice de
desvinculacion del personal. Bravo Macas, (2022)

3. El siguiente caso trata sobre las posibles causas de rotacion del personal en la Farmacia CIA.
Primeramente, se busco sacar el indice de rotacion y con la informacién obtenida se realizaron
25 entrevistas al personal que dejaron la compafiia durante el primer semestre del presente afio
2022.

La entrevista estaba conformada por siete preguntas que abarcaban temas como la satisfaccion
laboral, el ambiente de trabajo, los horarios y los aspectos negativos y positivos de la pequefia
empresa.

Por ultimo, se demostrd que las razones por las que el personal abandonaba la organizacion eran
por los horarios tan extensos que tenian que cubrir. En este caso en especifico no se demostraron

estrategias para evitar que esta situacion siga sucediendo.

Por dltimo, el articulo busca identificar la influencia del clima laboral en la rotacién del personal
de los colaboradores de la Administracion Soriana CM, S.A de C.V Bodega Actopan Hidalgo,
cubriendo el periodo de los meses de Julio a diciembre en 2017

Para conseguir la informacion, elaboraron una encuesta aplicando el método de Escala
Multidimensional de Clima Organizacional (EMCO) que permite poder realizar un analisis de
manera individual, interpersonal y organizacional

La muestra fue todo el personal que lleg6 tarde a su horario de trabajo, en este caso fueron 6
personas en el periodo antes mencionado y con el resultado se comprob6 que existe un buen
ambiente laboral, sin embargo, el personal no permanece mucho tiempo en la organizacion,
algunas razones por las que se genera esto es porgue no se sienten satisfechos y no tienen la libertad

para elegir como poder realizar las actividades que les son asignadas. (Mejia A. Cortes B.., 2017)
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Marco teorico (fundamentos tedricos)

1. Conceptos de Rotacion.

"

Para Chiavenato (1999) la rotacion... de personal es: "...el termino de rotacién de personal se
utiliza para definir la fluctuacion de personal entre una organizacion y su ambiente; esto significa
que el intercambio de personas entre la organizacion y el ambiente se define por el volumen de
personas que ingresan en la organizacion y el de las que salen de ella." En otras palabras, la rotacion
del personal se mide tomando en cuenta las personas que salen de la organizacion y el nuevo
personal, entre estos dos factores debe de existir un balance para que no afecte de manera
significativa a la organizacién. Robbins, (1998), sin embargo, toma en cuenta dos tipos de
rotacion:" La rotacion de personal es el retiro voluntario e involuntario permanente de una
organizacion. Puede ser un problema, debido al aumento de los costos de reclutamiento, de
seleccion, de capacitacion y de los trastornos laborales. No se puede eliminar, pero se puede
minimizar, sobre todo entre los empleados con un alto nivel de desempefio y de los dificiles de
reemplazar.”

El concepto de Galarza T. J. (2000) expresa que la rotacion de personal: “...define la relacion entre
el numero de empleados que ingresan y los que dejan de trabajar en la organizacion. La tasa de
rotacion de personal puede ser un indicador importante en la estabilidad del personal...” Realizar
una tasa de rotacion es importante porque toma en cuenta las renuncias voluntarias como las
jubilaciones y las no voluntarias cémo pueden ser los despidos. Es fundamental saber diferenciar
estos dos porque influyen en el resultado.

Richard, (1982 p.110-123) explica que los primeros estudios sobre rotacién de personal se
desarrollaron a mediados de la década de los cincuenta poniendo énfasis en las causas de la
rotacion del personal y en la medicion de la rotacion, lo que méas adelante permitié a diferentes
autores realizar modelos de rotacion de personal. Sheehan, (2001) toma en cuenta otro elemento
de la rotacion del personal, la productividad de los trabajadores en la organizacién, al tener un alto
grado de productividad mayor es la eficiencia y hay un mayor compromiso de los empleados a la
organizacion. Por el contrario, si la productividad es baja debido a la falta de concentracion entre
los trabajadores, puede traer consecuencias como un mal ambiente laboral, conflictos entre el

personal, etc.
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2. Modelos de Rotacién.

Con el fin de identificar las diferentes variables por las que el personal puede llegar a tomar esta
decision

2.1 Modelo de March y Simon.
Se desarrollé el primer modelo por March y Simon (1958), establece que “La rotacion voluntaria
de personal es el resultado de la decisidn racional adoptada por el individuo de no participar en la
empresa”, Este modelo se basa en dos tipos de percepcion, la primera llamada "percepcién sobre
lo deseable del abandono™ y la segunda "percepcion sobre la facilidad de abandoné™
La primera se identifica cuando el empleado tiene la intencion de salirse de la empresa.
Basandonos en un ejemplo cuando un empleado entra a una organizacion tiene expectativas de
obtener un mejor salario o puesto en el futuro, pero si no encuentra las posibilidades de crecer
dentro de ella nace este deseo de salirse de la organizacion y la percepcion sobre la facilidad de
abandond, se desarrolla cuando tiene oportunidades laborales externas, en otras palabras, cuando
existe una mayor oportunidad de crecer en otra organizacion.

Velando (2004), ha esquematizado el modelo de March y Simon.

Figura 1 Principales relaciones del modelo de March y Simon

Satisfaccion Percepcién sobre lo
Personalidad de deseable del
transferencia interna E> abandono L
Decision
de no

participar

facilidad de

Niimero de alternativas : Percepcion sobre la
abandono

extra organizacionales

Nota: Obtenido de Velando (2004)

2.3 Modelo de Maobley, William H.
Mobley (1977) define la rotacion como “el retiro voluntario e involuntario de una persona de una
organizacion de la cual recibe un salario”.
Su modelo se compone de 3 elementos, variables organizativas, variables individuales y variables

del entorno, las primeras dos variables se basan en la persecucion que se tiene sobre el trabajo
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actual y la atraccion hacia el puesto actual. Cuando la persona se encuentra satisfecha no existiran
intenciones de buscar o abandonar el empleo, por el contrario, si no se encuentra satisfecha o
encuentra oportunidades de crecer tomara la decision de abandonar el puesto y la organizacion.

La variable de entorno solamente se basa en la percepcion alternativa de empleo, es decir, existe
una comparacion en donde el individuo comienza a encontrar nuevas alternativas u oportunidades
en otros empleos para su crecimiento ya sea de manera personal o profesional y finalmente la
variable individual que se basa en las dos percepciones anteriormente mencionadas. Para entender

mejor el modelo de Mobley, William H. Mobley desarrollo el siguiente cuadro.

Figura 2 Modelo simplificado de Mobley

Variables Variables Variables del
organizativas individuales entorno

| [ h——
A
Percepcion sobre Percepcion
el trabajo actual acerca de
alternativas de
" emplec

Atraccién hacia el
puesta actual

/ Atraccion hacia

{ Satisfaccion el mercado de
frabajo

X

Intencioneas de Buscar
Intencidn de abandonar

Conduclas ce
evitacion

o~

( Rotacion voluntaria )

Nota: Imagen obtenida de William H. Mobley. Employee turnover: Causes, consequences, and control. Reading, MA.
AdissonWesley publishing 1982
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2.4 Modelo de Milkovich y Boudreau.
El modelo de decision de abandono del empleado se basa en 3 factores, factores de la organizacion,
que abarca elementos como la mision, vision, valores, politicas, clima, tamafio y grupo de trabajo
en la organizacion. Los factores de individuo que incluyen todo lo personal como intereses, aptitud,
edad y su nivel de habilidad o estatus, etc. y el mercado econdmico de trabajo que toma en cuenta
elementos como desempleo, el porcentaje de vacantes, los niveles de publicidad y reclutamiento
etc. EI modelo tiene como base el modelo de W. Mobley, por lo que Milkovich y Boudreau, (1994,
p.304) mencionan que “La interaccion de la satisfaccion, el atractivo del puesto de trabajo actual
y el atractivo de puestos alternativos determina las intenciones de buscar otro empleo, lo que puede

conducir a las intenciones de abandonar, lo cual, a su vez, puede provocar los abandonos reales”.

2.5 Modelo de Winterton.
J. Winterton (2004), menciona que “La baja satisfaccion laboral, el bajo compromiso
organizacional, las oportunidades de trabajo existentes en el mercado laboral, y la facilidad que
percibe el individuo para cambiarse de empleo, inciden en el proceso de rotacion voluntaria de

personal”

Figura 3 Modelo de proceso de rotacion de Winterton
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Baja saisfaccion Intencion de renuncia Oportnidades en el
laboral mercado
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,, W s
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organizacional Facilidad de cambio
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Nota: Obtenido de Winterton Jonathan. 2004. A conceptual model of labour turnover and retention. (p.375)
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2.6 Modelo de Joseph.
Se basa en 3 factores, factores relacionados al trabajo, factores a nivel individual y factores
organizacionales percibidos. Los factores influyen en el compromiso o la satisfaccion laboral del
individuo debido a que si existe un alto nivel de estrés o una falta de motivacion puede generar
falta de compromiso y por lo tanto deseos de retirarse y una nueva busqueda de trabajo. También
puede permitir que busquen nuevas alternativas y como resultado una intencion de abandono.
Algunas de las causas de esto pueden ser un mayor salario, el lugar demogréfico de las otras

opciones, mayor namero de recompensas, etc.

Figura 4 Propuesta del Modelo Estructural Basado en March y Simon
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Nota: Obtenido de Joseph et al. 2007.Turnover of Information Technology Professionals p. 552
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3. Tipos de la rotacién del personal.

Rotacion involuntaria. También es conocido como despido esto se puede generar por diferentes
causas, violacion de las politicas, el bajo desempefio o incumplimiento de las normas de la
empresa.

Rotacion de empleados voluntarios. Cuando un empleado deja la compafiia por propia voluntad,
esto ocurre cuando hay diferentes razones para el individuo como por ejemplo porque encontrd
otro empleo u ofertas de trabajo. Cuando un trabajador termina de manera voluntaria la relacion
laboral, por lo general realiza una carta de su intencion de renunciar a su trabajo.

Rotacion deseada. Esto puede ocurrir cuando una organizacion se descarta o pierde a los
empleados con bajo desempefio y los reemplaza con un nuevo entorno.

Rotacion no deseada. Ocurre cuando una empresa pierde a sus empleados con mayor desempefio

4. Causas de la rotacion del personal.

Para disminuir el indice de rotacion del personal es necesario conocer porque se produce algunas
de estas causas son:

Falta de motivacion. La mayoria de las personas buscan el significado de la vida, tanto personal
como profesionalmente, cuando comienzan a sentir que su trabajo no tiene sentido se puede
producir una falta de motivacion. La motivacion es generar un &mbito en el cual una persona logre
saciar sus fines aportando su esfuerzo, dedicacion y atencion. En una organizacion se obtiene por
medio de estimulos que lo ayudan a desenvolverse.

Ambiente laboral. Goncalves, (2000) expone que los factores y estructuras del sistema
organizacional dan lugar a un determinado clima, en funcion a las percepciones de los miembros.
Este clima resultante induce determinados comportamientos en los individuos y dichos
comportamientos inciden en la organizacion y en el clima, y asi se completa el circuito. El clima
organizacional son diferentes recursos que influyen la manera en que se relacionan los trabajadores
de una organizacion, Estos elementos también influyen en la empresa y su productividad. Tener
un mal ambiente laboral puede causar conflictos entre los trabajares, problematicas dentro de la
empresa.

Insatisfaccién Laboral. Robbins, (1998). Menciona que la satisfaccion laboral es “la voluntad de
ejercer altos niveles de esfuerzo para alcanzar las metas organizacionales, voluntad que esta

condicionada por la capacidad que tiene ese esfuerzo para satisfacer alguna necesidad individual”.
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Entonces se entiende que la satisfaccion laboral son los sentimientos y el grado de aprobacion que
siente el empleado o trabajador a la hora de desarrollar sus tareas o actividades en su ambito de
trabajo, cuando un trabajador no siente un alto grado de satisfaccion puede generar insatisfaccion
laboral.

Falta de formacion. Los empleados que no tienen la oportunidad de tener una capacitacion pueden
llegar a sentir que han sido cortados y existe un mayor riesgo que pueden llegar a irse.

La Estimulacién. Segn Robbins, (1998) “Son el resultado de la satisfaccion del trabajador con
su puesto. Las recompensas extrinsecas incluyen la compensacion directa, la compensacion
indirecta y las recompensas no financieras”. Es gratitud al trabajador debido al esfuerzo y empeno
gue pone dentro de la organizacion con el proposito de seguir motivandolo y el beneficio de la

empresa por medio de una compensacion directa.

5. Indice de rotacion personal.

El indice de rotacion de personal mide el nimero de entradas, es decir, los empleados que estan
incluidos en la empresa y el nimero de desvinculaciones, que son los empleados que se van del
organismo en un periodo de tiempo.

La formula necesaria para obtener la informacion es la siguiente

Figura 5 Formula Rotacién de personal

4 B D ¥ 100
Indice de rotacién personal =
PE
Nota: Obtenido de (Chiavenato, 2011, p. 118)
Donde:
A = Entradas.

D = Desvinculaciones.

PE = Promedio de empleados en un periodo

Como la formula lo indica primero se suma la cantidad de trabajadores al inicio y final y se divide
entre dos, EI nimero obtenido después de la division del nimero de empleados que quedan con la
Compaiiia entre las desvinculaciones en el periodo, se multiplica por 100, y finalmente se divide

entre el promedio de empleados del periodo deseado.
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Si el indice es cercano al 0 %, podemos concluir que la compafiia sufre un poco de paralizacion
entre los trabajadores.

Si el indice es demasiado puede deberse a diferentes circunstancias como un problema de
insatisfaccion en el entorno de trabajo, en el puesto, etc.



CAPITULO lIl. DESARROLLO
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Metodologia
Método.

Para esta investigacion se desarrollara a través del método descriptivo, en este se reunira
diferente informacion y se explicara la razén de alguna manifestacion que permita clarificar
la problematica de la rotacion del personal y desarrollar acciones para el logro de los
objetivos generales y especificos.

Tipo de investigacion.
Esta investigacion serd cuantitativa. Esto porque se necesitaran de los datos numéricos
obtenidos para desarrollar el analisis de frecuencias y descriptivo estadistico.

Proceso de recopilacion de informacion.

Para obtener la informacion primero se ocupard el registro que tiene el organismo de las
personas gque son dadas de alta o de baja, se realizara una encuesta de 15 preguntas que
abarcaran temas como el ambiente laboral, el balance entre la vida y el trabajo, la
motivacion, etc.

Poblacién y muestra de estudio.

N=trabajadores (perfil=personas que trabajen desde 2022 y estan registrados en némina al
mes de junio de 2023)

Muestra serd el namero de trabajadores que deciden abandonar en el periodo abril - junio
de 2023.

Unidad de anélisis.
Descripcion de la empresa.

El Organismo Publico Descentralizado para la Prestacion de Servicios de Agua Potable,
Alcantarillado y Saneamiento del Municipio de Coacalco de Berriozabal, por sus siglas SAPASAC
es una Organizacion gubernamental. Para su operacion, se distribuyeron 17 pozos en todo el
municipio, lo que contribuye al 92 % del agua consumida. Cuenta con 82 trabajadores.

Ubicacion: Calle: Tulipanes Fraccionamiento Villa de las Flores C.P. 55710 Mexico, Coacalco
De Berriozadbal, San Francisco Coacalco (Directorio Estadistico Nacional de Unidades

Econdmicas)
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Figura 6 Croquis de S.A.P.AS.A.C
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Nota. Imagen obtenida de Directorio Estadistico Nacional de Unidades Econdmicas, 2023

Giro: Servicios
Sector productivo de la empresa: Sector terciario, Captacion, tratamiento y suministro de agua

realizados por el sector publico

Tamario de la empresa: Mediana
Mision: Contribuir a la generacién de la modernizacién, normas claras y simplificacion de

requisitos y procesos para procurar los mayores beneficios a la ciudadania a través del uso de
nuevas tecnologias, en el que se disminuya costos y tiempo de respuesta, con el fin de incentivar

el desarrollo econémico y social del municipio.
Vision: Ser un organismo prestador de servicios de agua potable, alcantarillado, saneamiento que

desarrolle y cumpla con sus responsabilidades de forma satisfactoria para los ciudadanos, con la

encomienda de atender de manera eficaz y eficiente las solicitudes de tramites y servicios,

previendo el mejoramiento integral y continuo de los procesos.

Valores:
Compromiso. Porque tenemos la obligacion de cumplir con nuestras responsabilidades con

las personas que conforman el municipio de Coacalco.
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. Respeto. Buscamos crear una convivencia dénde perdure un ambiente sano entre los
trabajadores.
. Trabajo. Donde creamos un aprendizaje colaborativo y exista una mayor proactividad con

los trabajadores del organismo. (Programa anual de mejora 2023, 2022)

Objetivo general de la empresa: Prestar servicios de agua potable, alcantarillado y saneamiento a
los Coacalquenses.
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Figura 7 Organigrama S.A.P.A.S.A.C
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Nombre del departamento donde se realiz6 el proyecto: Recursos Humanos

Obijetivo especifico del departamento: Apoyar y motivar al capital humano del Organismo Publico
Descentralizado para la Prestacion de Servicios de Agua Potable, Alcantarillado y Saneamiento
del Municipio de Coacalco para alcanzar un mayor nivel de rendimiento y cumplimiento,

verificando el cumplimiento de la normativa.

Descripcion de actividades del departamento.

e Registro del personal (permisos, vacaciones, bajas por enfermedad)
e Reclutamiento y seleccion de personal

e Gestion de la retribucion e incentivos

e Firmanomina

e Tramitacion de despidos

e Resolucion de problemas

e Elaboracion de contratos

Estructura del departamento.

Figura 8 Organigrama de Recursos Humanos

Jefe de depto de recursos
humanos

Auxiliar administrativo Asistente administrativo

Nota: Elaboracién propia,2023
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Herramientas.
Las herramientas que serdn necesarias para poder realizar el proyecto son: el cuestionario,
éste se brindara de dos maneras:
e En linea, que permitira al individuo poder responder de manera mas tranquila y en un
horario que encuentre disponible.
e De manera impresa, para las personas mayores 0 que no manejan correctamente la

tecnologia o que esta fuera de su alcance. (Ver Anexo 2)

Tecnologia utilizada.
La tecnologia utilizada serd la plataforma forms que permite realizar formularios o
encuestas de manera practica, ademas de poder ordenar las preguntas y agregar las
respuestas que sean necesarias. También facilita poder compartir el enlace ya sea por

correo electrénico, mensaje u otros, a los usuarios y poder analizar los resultados.



CAPITULO IV. RESULTADOS
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Conocimiento de las bases tedricas que implica la rotacion del personal.

La rotacion del personal se define como el nimero de trabajadores que dejan la organizacion y son
reemplazados por otros, para poder identificar porque corria esto en las organizaciones se
desarrollaron los modelos de rotacion, el primero fue desarrollado por March y Simon, donde
incluyeron dos elementos y los llamaron percepcion sobre lo deseable del abandono y la
percepcion sobre la facilidad de abandon6, después con el nuevo modelo de Mobley que tomo en
cuenta la satisfaccion y la atraccion hacia el mercado de trabajo para los empleados, que origina
intenciones de buscar o abandonar la compafiia.

El modelo de Mikovich y Boudreau se centr6 en nuevos elementos que son los que caracterizan a
la compafiia y tomando como referencia el modelo de March y Simon, también lo conformaba los
elementos de mercado y el personal.

El modelo de Josepht toma en cuenta factores que influyen para que la persona decida irse, como
la motivacion que existe dentro de la compafiia, las oportunidades de crecer personal o y factores
negativos como el estrés, la falta de motivacion, el ambiente laboral, la insatisfaccion laboral etc.
Existen diferentes tipos de rotacién, pero las mas conocidas son la rotacion voluntaria que se
origina cuando el trabajador decide irse por diferentes cuestiones como, mayores oportunidades
de crecimiento, trabajo e involuntaria que es cuando la organizacién ya no necesita de su servicio
y es despedido.

Nota: El detalle de estos elementos se realizaron en el marco tedrico del proyecto.
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Analisis de resultados por variable
Evaluacion de los factores que ocasionan la rotacion del personal en S.A.P.A.S.A.C.

Aplicacion del cuestionario.
El cuestionario fue realizado de manera presencial y en linea, para poder obtener la informacion
fue necesario aplicar el cuestionario a los trabajadores que por diferentes motivos decidieron irse
del organismo, pero pasaron a recoger su ultima némina en el departamento de recursos humanos.
La cantidad de trabajadores que se retiraron a partir del mes de abril hasta la fecha son 25, de los

cuales solo se tomaron en cuenta 17 debido a que algunos no se presentaron.

Tabulacion y analisis de resultados.
Resultados de la pregunta 1. ¢EIl trabajo cumplia con las expectativas que tenias?
Motivacion
Tabla 1 Resultados de la pregunta 1

Respuestas Frecuencia %
a) De acuerdo 10 59%
b) Neutral 4 24%
¢) En desacuerdo 3 18%
Total 17 100%

Nota: Elaboracién propia, 2023

Para desarrollar la tabla estadistica, se considerd que el nimero 1 significa de acuerdo, 2 neutral y
3 en desacuerdo, por lo que la moda que es numero que mas se repite, es 1, resaltando que la
mayoria de los trabajadores estan de acuerdo que el trabajo cumple con sus expectativas, para
obtener la media se suman todos los valores y se divide el resultado de la suma entre el niUmero
total de valores, obteniendo como resultado 1.59. La mediana fue 1 después de acomodar cada

respuesta en orden ascendente.
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Tabla 2 Medidas de tendencia central de la pregunta 1

Medidas de tendencia

central

Media 1.59
Moda 1.00
Mediana 1.00
Desviacién 0.80
estandar

Varianza 0.63

Nota: Elaboracion propia, 2023

La siguiente gréfica representa los resultados que se obtuvieron en esta pregunta donde el 59%
contestd estar de acuerdo, el 24% solo algunas veces, y solo el 18% en desacuerdo por lo que al
cumplir por un alto porcentaje las expectativas les permitieron poder desarrollar nuevas
habilidades o adquirir nuevos conocimientos. Es un factor de salida que representa un porcentaje
muy minimo.

Figura 9 Gréfica de resultados de la pregunta 1
70%
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a) De acuerdo b)  Neutral c) En desacuerdo

Nota: Elaboracion propia, 2023

Resultados de la pregunta, 2- ; Como describirias la atmosfera del organismo?

Ambiente laboral
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Tabla 3 Resultados de la pregunta, 2

Respuestas  Frecuencia %

a) Buena 13 76%
b) Mala 4 24%
Total 17 100%

Nota: Elaboracion propia, 2023.

Para elaborar la siguiente tabla las variables, se tomé en cuenta que el valor 1 es bueno y 2 mala.
Para esta pregunta la respuesta que mas se repitio fue bueno, por esta razon la moda es1, que sefiala
el buen ambiente laboral que existe dentro del organismo, la mediana que se obtuvo al acomodar
las respuestas en orden cronoldgico es 1 una vez mas y la media al aplicar la formula dio como
resultado 1.24.

Tabla 4 Medidas de tendencia central de la pregunta 2

Medidas de tendencia

central

Media 1.24
Moda 1
Mediana 1
Desviacion estandar 0.437
Varianza 0.191

Nota: Elaboracién propia, 2023

La gréfica a continuacion apunta que el 76% de las personas mencionaron que el ambiente laboral
es bueno, lo que puede significar grandes ventajas en el organismo, como el comparierismo entre
los empleados, una mejor comunicacion y un mejor estado de animo y solo el 24% demostré no

estar de acuerdo, que es igual a solo 4 personas.
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Figura 10 Grafica de resultados de la pregunta 2
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Nota: Elaboracion propia, 2023.

Resultados de la pregunta 3- ¢ En el organismo recibe la motivacion para su crecimiento profesional
0 personal?

Motivacion

Tabla 5 Resultados de la pregunta 3

Respuestas  Frecuencia %

a) Siempre 6 35%
b) Algunas 6 35%
veces

¢) Nunca 5 29%
Total 17 100%

Nota: Elaboracion propia, 2023.

En la siguiente tabla se contemplé que el valor 1 seria siempre, 2 algunas veces y 3 nunca, por
ende, lamoda es 1 al ser el valor que representa un 35% y que sefiala que en el organismo se recibe
motivacion, la media seria 1.941 y la mediana aplicando su formula un 2,00 que indica la tendencia

central.



Tabla 6 Medidas de tendencia central de la pregunta 3

Medidas de

tendencia central

Media 1.941
Moda 1.00
Mediana 2.00
Desviacion 0.827
estandar

Varianza 0.684

Nota: Elaboracion propia, 2023
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La gréfica apunta que un 35% opina que el organismo les ofrece la oportunidad de crecer de

manera profesional o personal, pero, es necesario tomar en cuenta que la suma del 35% (algunas

veces) y el 29% (nunca) sobreasan el 50% y cuando no se obtiene un crecimiento, puede afectar

el desempefio laboral y la productividad porque los empleados pueden caer en una rutina y debido

a esto es dificil que adquieran nuevos conocimientos o descubran nuevas habilidades, lo que puede

influir en la retencidn del personal.

Figura 11 Gréfica de resultados de la pregunta 3
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Nota: Elaboracion propia, 2023.
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¢) Nunca
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Resultados de la pregunta, 4- ;La comunicacion entre compafieros es fluida y respetuosa?
Comunicacion

Tabla 7 Resultados de la pregunta 4

Respuestas Frecuencia %

a) Siempre 16 94%
b) Algunas 1 6%
veces

¢) Nunca 0 0%
Total 17 100%

Nota: Elaboracidn propia, 2023.

En la tabla las opciones que se tiene son 1 siempre, 2 algunas veces y 3 nunca, por lo que con una
frecuencia de 16 la moda es 1, que demuestra la buena comunicacion que existe entre los
trabajadores, asi al acomodar las opciones de acuerdo con su numero y orden su mediana también
es 1y su media es 1.059 debido a la suma de cada respuesta y la division por el nimero de muestra

que es 17.

Tabla 8 Medidas de tendencia central de la pregunta 4

Medidas de

tendencia central

Media 1.059
Moda 1.00
Mediana 1.00

Desviacién estandar  0.243

Varianza 0.059
Nota: Elaboracidn propia, 2023

Por lo tanto, en la siguiente grafica se desataca que la comunicacion, mayormente es buena y
fluida, lo que evita que existan problematicas entre los compafieros, asimismo la toma de
decisiones y el trabajo en equipo pueden llevarse a cabo de manera méas opima y eficaz.

Dirigirse mayormente con respeto a los trabajadores origina que la confianza y la motivacion

aumenten por lo que no es una de las causas de la rotacion del personal.



Figura 12 Gréfica de resultados de la pregunta 4
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Nota: Elaboracion propia, 2023.

b)

Algunas veces

¢) Nunca
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Respuestas de la pregunta, 5- ¢(Sus esfuerzos para cumplir con los objetivos del organismo son

reconocidos?

Reconocimiento

Tabla 9 Resultados de la pregunta 5

Respuestas  Frecuencia %

a) Siempre 11 65%
b) Algunas 4 24%
veces

c) Nunca 2 12%
Total 17 100%

Nota: Elaboracion propia, 2023.

Tomando en cuenta la tabla anterior los valores que se consideraron son 1 siempre, 2, algunas
veces y 3 nunca, la respuesta que mas coincidio entre los trabajadores para la pregunta es siempre
lo que significa que su moda es 1, donde la mayoria apunto que sus esfuerzos son reconocidos por
parte del organismo, la media se obtuvo de la suma de cada variable, es decir, 25 y dividiéndolo

entre 17 que da como resultado 1.47 y su mediana que representa 1.00.
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Tabla 10 Medidas de tendencia central de la pregunta 5

Medidas de tendencia

central

Media 1.471
Moda 1.00
Mediana 1.00
Desviacion estandar 0.717
Varianza 0.515

Nota: Elaboracion propia, 2023

De acuerdo con la gréfica el 65% seleccion6 que siempre se le reconocio su esfuerzo, siendo un
porcentaje alto puede provocar que realicen mayores aportaciones 0 un mayor compromiso hacia
la organizacion. También es importante resaltar que no a todos se les reconoce el esfuerzo que
realizan en sus areas o puestos de trabajo, aunque es relativamente bajo, es necesario identificar

en que area de la organizacion ocurre esta situacion para evitar que el nimero aumente.

Figura 13 Gréfica de resultados de la pregunta s
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Nota: Elaboracidn propia, 2023.

Resultados de la pregunta 6, ¢El salario que percibes alcanza a cubrir todas tus necesidades?
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Tabla 11 Resultados de la pregunta 6

Respuestas Frecuencia %

a) Lo 10 59%
suficiente

b) Es 2 12%
insuficiente

C)En 5 29%
ocasiones

Total 17 100%

Nota: Elaboracidn propia, 2023.

La moda de esta pregunta es 1 porque las opciones significan, suficiente el nimero 1, insuficiente
2 y en ocasiones 3. La media se obtuvo debido a la suma que dio como resultado 29 y dividiendo
entre el total de las personas que fueron encuestadas dando como resultado 1,706 y una mediana
de 1.00.

Tabla 12 Medidas de tendencia central de la pregunta 6

Medidas de

tendencia central

Media 1.706
Moda 1.00
Mediana 1.00

Desviacion estandar  0.920

Varianza 0.846

Nota: Elaboracion propia, 2023

En la siguiente grafica se indica que 10 de las personas encuestadas respondieron que el salario
que perciben es suficiente, lo que equivale al 59% de la representacion y solo el 12% respondi6
gue no logra satisfacer sus necesidades con el sueldo que perciben. Teniendo como resultado que

el salario no es uno de los factores por las que ocurre la rotacion del personal.
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Figura 14 Grafica de resultados de la pregunta 6
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Nota: Elaboracion propia, 2023.

Resultado de la pregunta 7, ¢ Considera que el organismo ofrece un balance entre la vida personal
y el tiempo de trabajo?
Balance entre la vida personal y profesional

Tabla 13 Resultados de la pregunta 7

Respuestas  Frecuencia %

a) Siempre 3 18%
b) Algunas 14 82%
veces

¢) Nunca 0 0%
Total 17 100%

Nota: Elaboracion propia, 2023.

Al ser la opcion b) algunas veces la que mas se repite entre las respuestas de la encuesta la moda
seria 2 porque la opcién se representa de la siguiente manera, 1 siempre, 2, algunas veces y 3
nunca, por lo que se puede desatacar también una mediana de 2 donde solo en algunas ocasiones
se ofrece un balance. La suma de cada respuesta tomando en cuenta su valor fue de 32 y

dividiéndolo entre el total de frecuencia dio como resultado 1.824.
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Tabla 14 Medidas de tendencia central de la pregunta 7

Medidas de

tendencia central

Media 1.824
Moda 2.00
Mediana 2.00
Desviacion 0.393
estandar

Varianza 0.154

Nota: Elaboracidn propia, 2023

Desarrollando la gréfica de resultados se puede comprobar que no siempre el organismo ofrece un
equilibrio entre la vida personal y laboral. Esto puede representar una gran desventaja para el
organismo Yy el personal, por lo que es necesario implementar estrategias para evitar que influya
en los empleados y se desarrollen malas actitudes afectando el ambiente.

Figura 15 Grafica de resultados de la pregunta 7
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Nota: Elaboracidn propia, 2023.

Resultados de la pregunta 8, ¢Alguna vez se sintid ignorado o intimidado por su jefe o

comparieros?
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Ambiente laboral

Tabla 15 Resultados de la pregunta 8

Respuestas  Frecuencia %

a) Siempre 0 0%
b) Algunas 6 35%
veces

¢) Nunca 11 65%
Total 17 100%

Nota: Elaboracion propia, 2023.

Para esta pregunta la respuesta que mas se repite es nunca, tomando en cuenta que las opciones
representan, 1 siempre, 2 algunas veces y 3 nunca la moda y mediana es 3, y la suma de cada
respuesta da como resultado 45 dividiéndolo entre 17 da como resultado 2.647 que representa la
media.

Tabla 16 Medidas de tendencia central de la pregunta 8

Medidas de

tendencia central

Media 2.647
Moda 3.00
Mediana 3.00
Desviacion 0.493
estandar

Varianza 0.243

Nota: Elaboracidn propia, 2023

Con el 65% se puede identificar que la mayoria de los trabajadores no tomaron la decision de irse
por un mal trato de sus comparieros o del director, por lo que las relaciones entre los trabajadores

son positivas. Por lo que no es un motivo que influya en el retiro voluntario.
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Figura 16 Grafica de resultados de la pregunta 8
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Nota: Elaboracion propia, 2023.

Resultados de la pregunta 9, ¢Percibe el mismo salario aun trabajando horas extras?
Reconocimiento

Tabla 17 Resultados de la pregunta 9

Respuestas Frecuencia %

a) Siempre 0 0%
b) Algunas 14 82%
veces

¢) Nunca 3 18%
Total 17 100%

Nota: Elaboracion propia, 2023.

La moda es 2.00 por lo que el salario que perciben los empleados no siempre es recompensado de
acuerdo con las horas que trabajan, la media es 2.176 porque la suma de las respuestas es 37 y

dividido entre 17 que es el total de frecuencia. Y finalmente la mediana es de 2.00.
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Tabla 18 Medidas de tendencia central de la pregunta 9

Medidas de

tendencia central

Media 2.176
Moda 2.00
Mediana 2.00
Desviacion 0.393
estandar

Varianza 0.154

Nota: Elaboracidn propia, 2023

Con el 82% en la opcidn b, esta situacion puede ser una de las principales razones por las que el
personal decide retirarse, aunque no ocurre siempre, puede generar consecuencias como, la

desmotivacién y el cansancio que pueden presentar los trabajadores.

Figura 17 Grafica de resultados de la pregunta 9
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Nota: Elaboracion propia, 2023.

Respuestas de la pregunto 10, ¢Estaba conforme con el puesto que desempefiaba?

Motivacion
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Tabla 19 Resultados de la pregunta 10

Respuestas Frecuencia %

a) Siempre 10 59%
b) Algunas 4 24%
veces

¢) Nunca 3 18%
Total 17 100%

Nota: Elaboracidn propia, 2023.

La moda con un 59% de diferencia con los otros valores, es 1, debido a que los valores se
representan de la siguiente manera, 1 siempre, 2 algunas veces y 3 nunca, por este motivo se puede
decir que los empleados estaban conformes con su puesto, la media es 1.588 aplicando la formula
y la mediana es 1.00.

Tabla 20 Medidas de tendencia central de la pregunta 10

Medidas de

tendencia central

Media 1.588
Moda 1.00
Mediana 1.00
Desviacion estandar 0.795
Varianza 0.632

Nota: Elaboracidn propia, 2023

Con la siguiente grafica se identifica un nivel bajo de inconformidad representando solo el 18%,
de la grafica, mientras que la mayoria (59%), estaba conforme con el puesto que llegaron a

despefiar, por lo que es un punto favorable para el organismo.



Figura 18 Grafica de resultados de la pregunta 10
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Nota: Elaboracion propia, 2023.
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Epilogo.
Los puntos positivos que hay dentro de la organizacién son:

Ambiente laboral.
Debido a que en las preguntas relacionadas con este factor su porcentaje de inconformidad es muy
minimo, con un 76% de acuerdo, donde los empleados describen como “bueno” la atmosfera del
organismo Yy la mayoria de los trabajadores, 94% sefialaron que siempre se dirigen con respeto a
cada uno de sus compafieros, siendo una ventaja, ya que es mas féacil que al llegar un nuevo talento
puedan adquirir confianza de manera mas rapida y se pueda trabajar en equipo.

Comunicacion.
Otro de los factores positivos gque resaltan dentro del organismo es la comunicacion indicando con
el 94% que es fluida, siendo fundamental para no afectar el ambiente laboral y el desempefio de
los empleados.

Motivacion.
Es otro elemento positivo, donde se menciona con un 35% gue existe un crecimiento profesional
y personal dentro del organismo, lo que mas adelante puede generar una mayor experiencia y un
mayor compromiso por desarrollar sus actividades, evitando que a futuro pueda volverse una
carga, también se indica en la pregunta no. 8, que la mayoria estaba conforme con el puesto que

llegd a desempefiar, generando un mayor nivel de compromiso y un aumento de la productividad.

Con los resultados de la encuesta también se identificaron las principales causas de la
problematica; los cuales son:

Reconocimiento.
Donde la interrogante que se le hace a los empleados es si perciben el mismo salario aun trabajando
horas extras, dio como resultado un 82% indicando que no siempre es asi, por lo que con este
resultado es dificil que las personas no busquen otras oportunidades de trabajo.

Balance entre la vida personal y laboral.
Por altimo, otra causa que se detectd con la implementacion de la encuesta es la falta de balance
entre la vida personal y el tiempo de trabajo, donde 14 personas sefialaron que no siempre existe,

lo que puede generar estrés y desmotivacion, afectando el desempefio de los empleados.
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Fase de propuesta:

A continuacion, se desarrolla la propuesta del proyecto:
Generacion de acciones que contribuyan a bajar el indice de rotacion e implementen una mejora
continua para S.A.P.A.S.A.C.

Introduccion.

Desarrollar la motivacién dentro de un organismo ya sea de manera intrinseca y extrinseca
permitird que el desempefio de los trabajadores no se vea afectado por tener baja iniciativa. La
comunicacion interna es fundamental para conocer las opiniones de los trabajadores, desarrollar
nuevas oportunidades y crear ideas que ayuden al desarrollo del organismo y un ambiente laboral
agradable permite que la problemética dentro del organismo desista de manera mas rapida. Con
los elementos anteriormente mencionados se puede decir que el organismo puede cumplir con sus
propdsitos.

Las razones por las que es necesario desarrollar las siguientes propuestas es porque es necesario
retener al personal, por factores como el balance entre lo profesional y personal y la falta de

satisfaccion que pueden llegar a ocasionar que los trabajadores no desarrollen un compromiso.

Nombre: Balance 50-50
Objetivo: Obtener un menor porcentaje de rotacion ofreciendo un balance entre la vida laboral y
personal para los trabajadores.
Recursos necesarios:
e El personal del organismo.
e Programa de Excel
Personal involucrado:
e Departamento de Recursos humanos
o Jefes de departamentos
e Personal como auxiliar administrativo, asistente administrativo, etc.
Estratégias:
El modelo de Josep menciona que la falta de compromiso o un nivel alto de estrés pueden
generar deseos de retirarse 0 una nueva busqueda de trabajo, por lo que identificando que

no existe un balance, es necesario desarrollar un cronograma en donde se especifique el
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horario y las actividades que realizara el trabajador o los trabajadores a lo largo de la
semana, que les permita tomar tiempo libre entre el trabajo y tengan tiempo para sus
actividades personales sin que afecte su desempefio laboral, para esto también serd
necesario fomentar la politica de no trabajar en casa después de las horas de trabajo, esto

ayudara a que no tengan una sobrecarga de trabajo y evitara que afecte su vida personal.

Desglose de actividades:

e Cada supervisor debera elaborar un programa de actividades para sus trabajadores
e Tendré que notificar a cada trabajador su cronograma con las especificaciones de su tarea
e (Cada trabajador tiene que notificar a su jefe inmediato de la terminacion de sus

asignaciones, para que pueda comprobar que terminé en el tempo asignado y en forma.

Cronograma de aplicacion de la propuesta:

Tabla 21 Cronograma de propuesta

05/07/| 06/07/ | 07/07/ | 10/07/ | 11/07/ | 12/07/ | 13/07/ | 14/07/
Actividades 2023 2023 2023 2023 2023 2023 2023

Elaborar un programa de
actividades para cada
trabajador

Notificar a cada trabajador
su cronograma con las
especificaciones de su
tarea

Notificar a su jefe
inmediato de la
terminacion de  sus
asignaciones.

Verificar que cumplan con
sus actividades en tiempo

y forma
Nota: Elaboracién propia, 2023.

Para desarrollar la propuesta fue necesario dar a conocer el plan a cada jefe de departamento y
solicitar al final de la semana los resultados obtenidos. El cronograma de actividades logré que los
trabajadores acabaran en el tiempo acordado y de manera adecuada cada una de sus actividades

asignadas, evitando que el trabajo se acumulara o existieran conflictos entre los empleados. Para
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algunos departamentos no fue necesario desarrollar una prérroga que aumentara el tiempo de

duracion de las actividades asignadas.

Figura 19 Aplicacion de la propuesta

Nota. Imagen obtenida del departamento de R.H en S.A.P.A.S.A.C, 2023.

Figura 20 Aplicacién de la propuesta

Nota. Imagen obtenida del departamento de R.H en S.A.P.A.S.A.C, 2023.
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Nombre: Incentivos

Objetivo: Ofrecer a los trabajadores un mayor grado de satisfaccion laboral que les permita sentir

que sus esfuerzos son recompensados.

Recursos necesarios:

El personal del organismo.

Programa de Excel

Personal involucrado:

Departamento de recursos humanos
Gerencia administrativa

Departamento de contabilidad y finanzas

Estratégias:

Tomando nuevamente como base el modelo de Joseph, donde menciona especificamente
dos factores de rotacion, el primero relacionados al trabajo como son el estrés o sobrecarga
y los factores organizacionales percibidos, que abarca la falta de recompensas. Se aplicara
la estrategia de “incentivos” que ofrece a los trabajadores un bono mensual por el
compromiso que muestran a la organizacion, tomando en cuenta diferentes variables como

su puntualidad, el desempefio para cumplir con sus actividades y sus asistencias.

Desglose de actividades:

Desarrollar una circular donde se notifique que se llevara a cabo esta propuesta, para que
los trabajadores tengan el conocimiento y la motivacion para cumplir.

Tener un registro de la asistencia de cada empleado, donde se especifique su hora de llegada
y de salida.

Tener un registro del compromiso que tiene cada trabador, aqui se debera de verificar si
cumplio con sus actividades en el tiempo acordado y de forma adecuada.

Entregar el registro al departamento de recursos humanos de los trabajadores que son

acreedores a este bono.
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Cronograma de aplicacion de la propuesta:

Tabla 22 Cronograma de propuesta

Julio
Actividades 03/07/2023 | 10/07/2023 | 17/07/2023 | 24/07/2023 | 28/07/2023 | 31/07/2023
Desarrollar una
circular donde se
notifique que se
llevara a cabo esta
propuesta
Cada trabajador
deberé registrar su
asistencia
Cada supervisor tiene
que verificar que sus
trabajadores cumplan
con sus tareas
asignadas
Entregar un registro al
departamento de
recursos humanos de
los trabajadores que
son acreedores a este
bono

Entregar el incentivo a
los trabajadores
correspondientes

Nota: Elaboracion propia, 2023.

En esta propuesta se registré la hora de llegada y salida de cada trabajador y se entrego el

registro al departamento de recursos humanos.
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Figura 21 Evidencias de registro

Nota. Imagen obtenida del departamento de R.H en S.A.P.A.S.A.C ,2023.
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Figura 22 Evidencias de registro

Nota. Imagen obtenida del departamento de R.H en S.A.P.A.S.A.C, 2023.

Objetivos alcanzados

Se determinaron las causas por las que S.A.P.A.S.A.C tiene un alto indice de rotacion del personal,
los cuales son la falta de balance entre la vida personal y laboral que afecta el desempefio de los
trabajadores, Yy la falta de incentivos que obtiene el personal del organismo, para alcanzar el
objetivo principal fue necesario investigar los modelos de rotacion, los conceptos y elementos que
lo conforman, de manera que se desarrollaron las bases tedricas que implica la rotacion del
personal, asi mismo se evaluaron los factores que ocasionan la rotacién del personal en
S.A.P.AS.A.C a través de un cuestionario aplicado a los trabajadores que decidieron dejar el
organismo.

Finalmente se generaron acciones que contribuyan a bajar el indice de rotacion e implementen una

mejora continua para S.A.P.A.S.A.C.
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Especificacion del producto, proceso o servicio que se entregé a la empresa

Se desarrollaron dos estrategias llamadas “balance 50-50” que permite tener un control del tiempo
de las actividades que realizan los trabajadores e “incentivos” disefiado para que los trabajadores
tengan una recompensa por el cumplimiento de sus actividades en el tiempo asignado y su
puntualidad, ambas estrategias buscan evitar el aumento de la rotacion del personal y de igual
manera eliminar las dos problematicas que lo generan, la insatisfaccion laboral y la falta de un
balance, cada uno de estos cuenta con un objetivo, los recursos que fueron necesarios para poder
Ilevarlo a cabo, como el personal, los programas, etc. También menciona el personal involucrado
y un desglose de actividades que permite ver el orden de las tareas que se deben realizar para

cumplir con la estrategia, por tltimo, cuenta con un cronograma de aplicacion de la propuesta.
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Conclusiones del proyecto
El personal de cualquier organizacion es fundamental para su desarrollo, por lo que es necesario
que las empresas evalten su indice de rotacion. Un trabajador puede dejar la organizacién por
diferentes causas como una mayor remuneracion o la basqueda de otras oportunidades laborales,
por lo que es necesario que las empresas identifiquen las causas y desventajas que conlleva esta

decision en la compafiia.

En el Organismo Publico Descentralizado para la Prestacion de Servicios de Agua Potable,
Alcantarillado y Saneamiento del Municipio de Coacalco de Berriozabal fue necesario desarrollar

este tema para evitar que el nimero aumente y la productividad se vea afectada.

Alcances obtenidos

Uno de los principales alcances que se obtuvo fue que logré determinarse las causas mas relevantes
por las que existe la rotacion en el organismo S.A.P.A.S.A.C. También, se evaluaron las
necesidades de los trabajadores con las preguntas implementadas en el cuestionario y con sus

respuestas se generaron propuestas para reducir la rotacién del personal en el organismo.

A través de las encuestas realizadas a los trabajadores se comprobd que la hipotesis es correcta
debido a que un alto grado de trabajadores sefial6 que no existe un balance entre la vida laboral y
personal, también se comprob6 que no siempre se reconoce el esfuerzo o trabajo de los empleados
lo que puede afectar su desempefio y por la que es una de las principales razones por las que el

personal decide dejar el organismo.

Experiencia personal adquirida

A lo largo del proyecto aprendi de diferentes autores que desarrollaron modelos para conocer los
factores que orillan a un empleado a abandonar una organizacion, también sefialaron la
importancia de los trabajadores en una empresa.

La decision de dejar una organizacion puede ser por dos tipos de factores externos e internos, los
internos son los elementos que forman parte de una compafiia estos abarcan el ambiente laboral,
la satisfaccion de los trabajadores, la comunicacion y el reconocimiento; y los elementos externos

que abarca las oportunidades de crecimiento, la carga laboral o sobrecarga en el trabajo, las
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oportunidades de empleo que ofrecen otras organizaciones, pueden generar el deseo en los
trabajadores de abandono.

Una alta rotacion puede generar grandes consecuencias, por lo que es importante para una
compafia conocer el indice de rotacion, las empresas actualmente pueden conocer esta cifra

gracias a la formulada creada por Chiavenato.

Recomendaciones

e Uno de los beneficios que ofrecen las estrategias implementadas es que existe un mayor
control de tiempo ya que los empleados tienen un horario para realizar las actividades,
evitando que no afecte el desempefio entre cada trabajador, ni el trabajo en su vida
personal.

e Existe un mayor conocimiento sobre el personal, brindando la facilidad de saber
quiénes son productivos y que areas puede presentar problemas para el cumplimiento
de los objetivos o propdsitos del organismo.

e Ofrecer un reconocimiento al esfuerzo que realiza el personal, por lo que puede existir

un aumento en la productividad y su compromiso con el organismo.
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Competencias desarrolladas y/o aplicadas.

Aplica las tecnologias de la informacion y comunicacién en el disefio de estrategias que
optimicen el trabajo y desarrollo de las organizaciones.

Este punto se desarrollo a través de la utilizacion de computadoras que cuentan con
programas como Excel, un programa que permite guardar la informacion necesaria de los

trabajadores y elaborar las tablas o gréficas.

Integra los procesos gerenciales, de administracion, de innovacion y las estrategias para
alcanzar la productividad y competitividad de las organizaciones.

Se desarroll6 a través de las estrategias mencionadas anteriormente, que buscan el bienestar
de los trabajadores y del organismo, ademas sefiala la importancia que tiene el capital

humano para cualquier empresa y busca que su nivel de productividad no se vea afectado.

Dirige la organizacién hacia la consecucion de sus objetivos, a través de la coordinacion
de esfuerzos y el desarrollo creativo.

Una de las principales razones por las que se desarrolld este proyecto es que la problematica
no afecte en el logro de los objetivos del organismo, por lo que se realiz6 una investigacion

y se buscé una solucioén, con el apoyo del personal para después ser implementada.

Adapta las etapas de los procesos a las nuevas tendencias y enfoques de la administracion,
para la optimizacion de los recursos y el manejo de los cambios organizacionales, de
acuerdo con las necesidades del entorno.

Con la aplicacion del cuestionario se detectd cuales eran las necesidades que tenian los
trabajadores y por las cuales decidian dejar el organismo, también se obtuvo informacién

para conocer qué cambios tenian que realizar.



67

Fuentes de informacion

Bravo Macas, O. F.-E. (2022). Andlisis del indice de rotacion de personal y sus posibles. Ciencia Latina
Revista Cientifica Multidisciplinar, 2-19.

Bustamante, N. (2003). Educacién y pobreza en la ciudad de Medellin: Evidencia Empirica. Medellin,
Colombia: Ruido Blanco No 1.

Chiabenato, 1. (1999). Administracion de Recursos Humanos. (5ta edicion ed.). México: Mc Graw-Hil.

Directorio Estadistico Nacional de Unidades Econdmicas. (s.f.). Recuperado el 24 de abril de 2023, de
INEGI: https://www.inegi.org.mx/app/mapa/denue/

Galarza T., J. (2000). Administracion Contemporanea. México: Mc Graw Hill.

Goncalves, A. (2000). Fundamentos del clima organizacional. Sociedad Latinoamericana para la calidad
(SLC).

Huali, R. L. (Huancayo). Rocio Lizzia Aliaga Huali. 2019.

Martinez, M. L. (22 de marzo de 2010). defini¢ las necesidades basicas del individuo de una manera
jerarquica y coloco las necesidades mas fundamentales o mas simples en la base de la piramide y
las mas relevantes o fundamentales de la misma.

Mejia A. Cortes B.., V. P. (2017). Incidencia de la rotacién del personal dentro de la empresa Soria S.A
C.V Bodega Actopan. Obtenido de
https://repository.uaeh.edu.mx/revistas/index.php/divulgare/article/download/3354/3328?inline=1

Mobley, W. (1977). Intermediate linkages in the relationship between job satisfaction and employee
turnover.

Programa anual de mejora 2023. (2022). Obtenido de
https://sapasac.gob.mx/storage/2022/10/PROGRAMA-ANUAL-MEJORA-REGULATORIA-
SAPASAC-2023.pdf

Richard, M. (1982). Employee-Organization Linkages. New York: Academic Press.
Robbins, S. (1998). Administracion. México: Perason Educacion.
Robbins, S. (1998). Comportamiento Organizacional. Prentice-Hall Hispanoamericana, S.A.

Sheehan. (2001). The effects of turnover on the productivity of those who stay, . The Journal of Social
Psichology, 699-706.



ANEXOS

Anexo 1. Formato de cuestionario

Nombre: Numero de empleado

La siguiente encuesta permitira obtener la informacion para conocer las causas de rotacion.

1.
a)
b)
c)

¢El trabajo cumplia con las expectativas que tenias?
Siempre
Algunas veces

Nunca

¢ Como describirias la atmosfera del organismo?
Buena
Mala

¢En el organismo recibe la motivacion para su crecimiento profesional o personal?
Siempre
Algunas veces

Nunca

¢La comunicacion entre compafieros es fluida y respetuosa?
Siempre
Algunas veces

Nunca

¢Sus esfuerzos para cumplir con los objetivos del organismo son reconocidos?
Siempre
Algunas veces

Nunca

¢El salario que percibes alcanza a cubrir todas tus necesidades?
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Lo suficiente
Es insuficiente

En ocasiones

¢ Considera que el organismo ofrece un balance entre la vida y tiempo de trabajo?
Siempre
Algunas veces

Nunca

¢Alguna vez se sintio ignorado o intimidado por su jefe o0 comparieros?
Siempre
Algunas veces

Nunca

¢Percibe el mismo salario aun trabajando horas extras?
Siempre
Algunas veces

Nunca

. ¢ Estaba conforme con el puesto que desemperfiaba?

Siempre
Algunas veces

Nunca
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