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Resumen

El presente articulo busca identificar las causas de la rotacion del personal y proponer
un modelo de andlisis y cuantificacion de los costos asociados a este evento, en miras de ofrecer
informacion relevante y necesaria para la toma de decisiones en materia de talento humano;
siendo de mayor utilidad para aquellas empresas que presentan tendencias ascendentes de su

fluctuacién laboral.

En linea con el objetivo de este estudio y considerando un enfoque mixto dentro de la
investigacion descriptiva, se selecciond y analizo los datos de una empresa cuencana dedicada
a la comercializacion de servicios empresariales relacionados con la comunicacién y el soporte

crediticio; que permitieron generar un conocimiento general, a partir, de un estudio particular.

Para lo cual, se plantean formulas para calcular el indice de Rotacion del Personal (IRP)
y el Costo de Rotacion del Personal (CRP), que junto con la aplicacién del Sistema de Costeo

ABC logran determinar el Costo Total de las entradas y salidas del capital humano.

Por otro lado, para reconocer el compendio de causas de la rotacion del personal, se
disefid y aplico dos tipos de encuestas que posibilitaron determinar la percepcion (empleados

actuales) y las razones reales (exempleados) de la separacion laboral.

Los resultados de este estudio demostraron el impacto monetario del costo oculto de la
rotacion laboral, cuya proporcion resulta representativa en comparacion con la totalidad de
Costos y Gastos, de tal forma que, al ser desapercibidos ni mucho menos medidos y
reconocidos en la contabilidad, abren la posibilidad de fracturar la estabilidad econémica-
financiera de un negocio. Asimismo, los niveles altos del IRP pueden ser explicados de manera
efectiva por la apreciacion negativa que los asociados tienen sobre aspectos como retribucion,
motivacion, capacitacion y formacion, ambiente laboral, carga de trabajo, presion y estrés
laboral e incumplimiento del contrato de trabajo; con lo cual se enriquece las conclusiones

alcanzadas en algunos estudios previos que analizan las variables antes mencionadas.

Palabras Clave: Costos. Rotacion del Personal. Capital Humano.
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Abstract

This article seeks to identify the causes of staff turnover and propose a model for
analysis and quantification of the costs associated with this event, in order to provide relevant
and necessary information for decision-making regarding human talent; being more useful for

those companies that present upward trends in their labor fluctuation.

In line with the objective of this study and considering a mixed approach for the
descriptive research, the data of a Cuenca company dedicated to the commercialization of
business services related to communication and credit support was selected and analyzed; that
allowed to generate a general knowledge, from a particular study.

For which, formulas are proposed to calculate the Personnel Rotation Index (IRP) and
the Cost of Personnel Rotation (CRP), which together with the application of the ABC Costing
System manage to determine the Total Cost of the inputs and outputs of the human capital.

On the other hand, to recognize the compendium of causes of staff turnover, two types
of surveys were designed and applied that made it possible to determine the perception (current
employees) and the real reasons (former employees) of job separation.

The results of this study demonstrated the monetary impact of the hidden cost of labor turnover,
whose proportion is representative in comparison with all Costs and Expenses, in such a way
that, being unnoticed, much less measured and recognized in accounting, open the possibility
of fracturing the economic-financial stability of a business. Likewise, the high levels of the IRP
can be effectively explained by the negative appreciation that the associates have on aspects
such as remuneration, motivation, training and education, work environment, workload, work
pressure and stress, and breach of the employment contract; which enriches the conclusions

reached in some previous studies that analyze the aforementioned variables

Keywords: Costs. Staff Rotation. Human Capital.
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Introduccion

Hoy en dia, se esta empezando a comprender el papel protagonico e insustituible del
capital humano; cuya correcta gestion se puede convertir en una estrategia competitiva y clave
para el desarrollo y éxito de cualquier empresa que reconoce al activo mas importante de su
organizacion, no como un recurso, mas bien como socios estratégicos indispensables, no solo
por los costos relevantes que implica su participacion, sino por el valor que agregan a partir de
las decisiones, ideas y acciones que emprenden para generar una relacion de ganar-ganar
(Ardila, 2003; Caicedo & Acosta, 2012; Chiavenato, 2009; Lara, 2019).

En la préctica, la perfecta permanencia del talento humano no es méas que un escenario
utopico, frustrado por la volatil realidad de la rotacion laboral. Donde trabajadores nuevos y

antiguos pueden en cualquier momento abandonar voluntariamente o no una empresa.

Aunque la rotacién del personal es un proceso normal que se encuentra presente en
cualquier negocio, sin importar su actividad o tamafo, y cuyo nivel 6ptimo responde a la
realidad particular de cada organizacion, cuando el grado de rotacion incrementa y se vuelve
excesivo a tal punto de convertirse en un dilema aparentemente incontrolable, puede generar
dificultades en la productividad y eficacia organizacional (Gonzalez, 2006; Hernandez et al.,
2013). Puesto que, a més del costo evidente por indemnizacion, trae consigo costos adicionales
incorporados en los procesos necesarios para el reemplazo de un colaborador, que lleva a

generar una preocupante fluctuacion de ingresos que perjudican la rentabilidad empresarial.

En este sentido, la desercién del personal es un problema recurrente que pasa a ser un
riesgo inminente y latente que las empresas deben resolver proactivamente con herramientas
de identificacion y analisis, que les permita tomar decisiones en miras de disminuir costos,

mejorar la productividad y evitar la pérdida del conocimiento estratégico (Zaballa et al., 2021).

Con los resultados de la revision bibliografica de Lara (2019), se pudo determinar que
la rotacion del personal es un tema con poca investigacion en paises Latinoamericanos; que se
quedan muy por debajo de los estudios realizados en paises desarrollados como Estados
Unidos, China, Australia, Londres y Canada; afirmacion justificada con los 5864 articulos
encontrados durante el periodo 2000-2019, de los cuales unicamente 74 fueron creados en

Latinoamérica.

Johyner Lizbeth Guerra Cali
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A razon de que, la rotacion laboral es un foco de estudio muy importante que merece la
atencion cientifica, la presente investigacion con alcance longitudinal y descriptivo tiene la
intencion de proporcionar un modelo replicable para la identificacion, control y cuantificacion
de las causas y costos asociados a la rotacion del personal. Razén por la cual, se ha tomado
como caso de estudio a Servicallsur Cia. Ltda.; empresa que desde sus inicios ha venido

presentando una constante fluctuacion de su nomica de empleados.

Dilema a partir del cual se busca encontrar ;como se determinan los costos de rotacion
laboral?, ¢cuales son las principales causas de la rotacion de personal? y ¢ cuales son los efectos
de los costos de rotacion de personal?. Preguntas de investigacion que tienen el propdsito de
analizar los costos ocultos y la percepcidn de las causas asociadas a la rotacion del personal de

la empresa Servicallsur Cia. Ltda.

En primera instancia, este documento desarrolla una revision de literatura compuesta
por un marco teorico y estado del arte. Informacion que dara las pautas, para determinar y
desarrollar una metodologia para el analisis de datos obtenidos que apunten a una correcta
interpretacion y exposicion de resultados, para finalizar con la respectiva discusion y

conclusion de la investigacion.

Marco Teorico
Rotacion del personal

La rotacion del personal es un término que puede ser representado por la salida
voluntaria o involuntaria de un empleado, y que, debe ser compensada con la entrada de nuevo
personal que pueda llevar a cabo las actividades que quedaron aplazadas por el abandono del
cargo anterior (Ireta et al., 2017; Rodriguez, 2020).

Segun Herrera et al. (2016) y Martinez et al. (2015), el término en mencion permite
analizar el grado de fluctuacion del personal entre la organizacion y el ambiente de trabajo. Se
puede medir en base a la cantidad de personas que entran y salen de la organizacion, de manera
que se pueda hacer una relacion porcentual entre las admisiones, retiros y el promedio de

empleados que forman parte de la organizacion en cada periodo.

Tipos de rotacion

Segun Delgado et al. (2017) existen dos tipos de rotacion del personal. La voluntaria

como aquella que agrupa a las personas que toman la decision de renunciar al trabajo por

Johyner Lizbeth Guerra Cali
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diferentes razones y por conveniencia propia. Y la rotacion involuntaria que pertenece al grupo
de empleados que son despedidos por causas que deben tener un sustento comprobado dentro
de la organizacion. De esta definicion se desglosarian los conceptos de indemnizacion por
despido en donde la decision recae Unicamente en el empleador y la indemnizacion por

renuncia voluntaria en donde el trabajador es quien pone fin al vinculo laboral (Cerezo, 2020).

Por otro lado, la rotacion del personal también puede ser clasificada desde el punto de
vista interno y externo, en donde el primero se vincula con la movilidad de los empleados
debido a ascensos, descensos de cargos y transferencias o cambios de personal entre &reas o
departamentos. Mientras que la rotacion externa, se relaciona con las salidas de empleados por
diversos motivos como: los términos de contratos de trabajo, renuncias, fallecimientos, entre
otros (Galindo, 2017; Guillén et al., 2018).

Por su parte, Galindo (2017) hace una segunda clasificacion basada en las
consecuencias que deja el abandono del puesto por parte de un empleado en la organizacion.
En este sentido, se hace mencion a la rotacion funcional, como aquella desvinculacion del
personal que no ocasiona dafio en la organizacion, sino que mas bien facilita la consecucion de
los objetivos. Y la rotacion disfuncional vista como un factor que genera traumatismo a la
organizacion, es decir, afecta negativamente el alcance de su mision. Por ello, que las empresas

siempre trataran de retener a las personas que entregan buenos resultados a la organizacion.

Flores (2013), a més de las 3 dimensiones compartidas por los autores mencionados
anteriormente (voluntaria, involuntaria, interna, externa), distingue otra clasificacion
concerniente al grado de control e influencia de la organizacion sobre la rotacion. Pudiendo ser
esta evitable (con satisfaccion en el trabajo, estilo de liderazgo positivo, alta 0 competitiva
remuneracion, etc.) o inevitable (por problemas familiares o de salud). De ahi que, es
primordial que las organizaciones reconozcan la inversion innecesaria en reducir la fluctuacion
laboral atribuida a razones inevitables, y mas bien se centren en rotaciones evitables,
voluntarias y disfuncionales, a razon del dafio improbo que genera el perder el valor agregado

entregado por un trabajador.

Rotacion del personal y su relacion con el clima organizacional

El clima organizacional tiene una relacion inversa con la rotacion del personal, es decir,

mientras exista un mejor clima organizacional disminuira el porcentaje de rotacion de los

Johyner Lizbeth Guerra Cali
Karen Elizabeth Ortega Regalado 13



UCUENCA

empleados. Ademas, se dice que el clima laboral influye directamente sobre la satisfaccion

laboral.

Entonces, mientras las organizaciones mantengan un personal motivado y satisfecho, el
ambiente de trabajo mejora, la productividad incrementa y la rotacion baja. De ahi la
importancia de la adaptabilidad y control del mercado laboral, por medio de programas y
estrategias que permitan la identificacion y analisis de necesidades del capital humano, en mira
de lograr una estabilidad laboral (Alvarado, 2017; Delgado et al., 2017; Miranda, 2016).

Costos

El término costo puede ser conceptualizado como la ejecucion de una cantidad de
esfuerzos y recursos que se invierten para producir algo, tiene que ver con el aspecto fabril, en
donde se utiliza una serie de factores técnicos e intelectuales para elaborar un producto o llevar
a cabo un servicio (Reveles, 2019). Y, llevado a un aspecto contable, permite “predeterminar,
registrar, acumular, distribuir, controlar, analizar, interpretar e informar de los costos de

produccion, distribucion, administracion y financiamiento”(Reveles, 2004, p.21).

Costos de la rotacién

En primera instancia, para definir estos costos es necesario partir por una categorizacion

de todos aquellos rubros involucrados en el proceso de rotacion del personal.

En este sentido, para Chiavenato (2000,como se cit6 en Delgado et al., 2017) los costos
de la alternancia del recurso humano, pueden ser clasificados segun el tipo de relacién que

tengan con el proceso en cuestion, siendo estos los siguientes:

Primarios, aquellos que tienen relacion directa con la salida de un empleado y
reemplazo de otro y son cuantificables monetariamente, por ejemplo: costos de reclutamiento

y seleccion, registro y documentacion, de ingreso y desvinculacion (indemnizaciones).

Secundarios, que por sus caracteristicas intangibles y cualitativas resultan dificiles de

cuantificar, tales como los efectos en la produccion y en la actitud del personal.

Terciarios, que, a diferencia de los anteriores son considerados como efectos mediatos
y estimables, es decir, toman lugar a mediano y largo plazo como los costos de inversion extra

y pérdidas en los negocios.

Johyner Lizbeth Guerra Cali
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Por otro lado, Estrada (2018) considera que los costos de rotacion pueden ser

categorizados como:

Costo directo de reclutamiento. Tiene que ver con la divulgacion de los cargos de
trabajo en el mercado, el costo de seleccion (eleccién del mejor candidato) e induccion
(capacitaciones encaminadas a objetivos institucionales).

Reduccion temporal del costo de la mano de obra. Hasta que se reponga un cargo,
se considera como un ahorro por la reduccion del costo de la mano de obra debido a la ausencia
de la persona.

Costo por caida en la productividad. Generado por la falta de experiencia y tiempo
para la adaptacion al cargo de un nuevo colaborador, ya que, la productividad anterior no puede
ser alcanzada de un momento a otro. Por ello, se toma en cuenta el tiempo promedio para
seleccionar, alcanzar el nivel de productividad, total de dias no productivos e ingreso anual

promedio por trabajador.

Estado del Arte

Diferentes investigaciones abordan el tema del grado de alternancia del recurso
humano, determinado por medio de un indice de rotacién del personal, que, al no formar parte
de los convencionales indicadores financieros, se le atribuye la inobservancia y
despreocupacion de su control. Pues la mayoria de empresas creerian que tal medida carece de
relevancia dentro de la situacion econdmica-financiera de una empresa (Mendoza, 2003).

Para Avila & Diaz (2019) y Restrepo & Gomez (2009) la rotacién no s6lo debe ser
asociada con el inventario y la mayor eficiencia que supone sus niveles altos, sino también con
el talento humano que asegura o pone en peligro la calidad de las actividades empresariales,

que condicionan la estabilidad y permanencia en el mercado de cualquier organizacion.

Bajo esta dptica, un nivel alto de rotacion en materia de Talento Humano, supone un
problema por el impacto significativo que los componentes de sus costos explicitos, ocultos y
dificiles de determinar, pueden generar en el rendimiento de un negocio (Escudero & Uréan,
2009). A razon de que, hoy en dia la inversion tiempo y recursos economicos que sugiere la
sustitucion de una persona, varia de una forma directamente proporcional al nivel jerarquico
que se pretende reemplazar, por ejemplo, el elevado costo que se desprende de los 45 dias en
promedio que toma cubrir el cargo de una persona clave o ubicada en un nivel gerencial, sin

considerar el tiempo que se requiere para cubrir satisfactoriamente los procesos de induccion

Johyner Lizbeth Guerra Cali
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y capacitacion de los temas relativos al puesto de trabajo que, por lo general, toma entre 6
meses y 1 afio; sumado a los valores asociados al desplome de la rentabilidad, por los 60 dias
que se necesitaria razonablemente para que el nuevo empleado se adapte y alcance un buen
nivel de productividad (Estrada, 2018).

Por otra parte, estudios de percepcion cualitativa y cuantitativa, identifican a la
desmotivacion laboral (carencia de incentivos econdmicos o morales), bajas remuneraciones,
seleccion incorrecta de personal, ausencia de un proceso de induccion y entrenamiento
apropiado, deficientes condiciones laborales, problemas de socializacion con los jefes directos,
dificultad de concatenar el entorno familiar y las exigencias de horario laboral como principales
causas ocultas detras de un inestable clima organizacional, que en cierta forma influye en la
desercion laboral (Chaparro et al., 2015; R. Flores et al., 2008; Mendoza, 2003). Tomando el
caso de estudio de Vargas & Meza (2017), en el area de clientes de la empresa de Call Center
Atento, tercerizadora del Banco Continental (BBVA) de Perd, se tiene a la sobrecarga laboral
y exigencias de obtencion de resultados como variables que condicionan la variabilidad del

indice de rotacion laboral, reflejando una relacion directa a diferencia del clima organizacional.

No obstante, la fluctuacién laboral no sélo se enmarca en criterios negativos que
perjudican la eficiencia de la organizacién, dado que, un nivel adecuado del indice de rotacion
(diferente de cero) permite sustituir personas con un bajo desempefio, por otras mas
competentes y con ideas innovadoras y creativas que aportan en el crecimiento de la
organizacion. Considerando que, segin datos de Bumeran.com (principal bolsa de trabajo
online de América Latina), cominmente el 45% de los empleados permanecen en su puesto de
trabajo menos de seis meses, 16,15% entre seis meses y un afio, y, 11,80% mas de cinco afos
(Hern&ndez et al., 2013).

Siendo los ultimos, aquellos cuyo retiro en términos monetarios, impactard de mayor
manera en la empresa. Puesto que, segun Caggese et al. (2019) y Kampkotter et al. (2018) los
costos de rotacion aumentan cuando las personas involucradas con mayor rendimiento han
permanecido por un largo tiempo en la empresa, a razén de que los montos de indemnizaciones
y beneficios se vuelven mas altos, y, por ende, el costo de retiro se encarece, golpeando mas

fuerte a la organizacién, que aquellos con un rendimiento bajo y corta permanencia.

Aunque la rotacion del personal y todas sus implicaciones, son un problema que atafie

desde siempre a las empresas, el tema se ha visto intensificado a raiz de la abrazadora guerra
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del COVID-19. Criterio apoyado por el estudio realizado por PricewaterhouseCoopers (2021),
el cual indica que desde su inicio el 27% de las empresas Latinoamericanas han realizado
desvinculaciones laborales. Su dimension llega a ser tan amplia que, al levantar informacion
de 157 empresas del mercado ecuatoriano (54% nacionales y 46% multinacionales),
pertenecientes a actividades del sector industrial, comercial y de servicios, se descubrio que
durante el afio 2020 el 91% de las organizaciones encuestadas tuvo cambios en su estructura
organizacional, dentro de los que se enmarca el 17% en promedio de la rotacion del personal,
el cual se distribuye en tres segmentos: reestructuracion organizacional (7%), renuncia del
colaborador (7%) y desvinculaciones por desempefio del personal (3%) (Deloitte Consulting,
2021).

Marco Metodoldgico

La presente investigacion de campo, longitudinal y descriptiva con enfoque mixto, toma
en consideracion los aportes de varios autores, para proponer y aplicar en un caso de estudio,
un modelo de costeo de rotacién laboral que se ajuste a la realidad de cada organizacién, a
partir del analisis de los datos generados a través del tiempo de permanencia de la empresa en

cuestion.

Inicialmente y para entrar en contexto se realizd una revision de literatura de varios
autores que permitio entrar en materia y basar teéricamente el tema de la rotacion laboral y sus

causas.

Una vez introducido y marcado el tema se desarrollaron mapas de procesos y cuadros
de clasificacion de costos para calcular el costo total de la rotacion laboral, considerando tanto
los costos directos (costos de separacion, reclutamiento, seleccion e induccion) como la caida
en la productividad y reduccion temporal del costo de la mano de obra (entendido como un

ahorro), tal como Estrada (2018)lo propone:

Costo Total de rotacién del personal= Costos Directos - Reduccion temporal del costo

de la mano de obra + Costo caida en la productividad

Para identificar los costos de cada una de las actividades del proceso de rotacion, se
utiliz6 un Sistema de Costeo ABC para la distribucion equitativa de los costos. Si bien, en
esencia dicho sistema suele ser aplicado en procesos productivos o de servicio, identificando

Materias primas (MP), Mano de Obra (MO) y Costos Indirecto de Fabricacion (CIF), en este
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caso de estudio, la MP pasaria a estar constituida por los rubros de relacion directa (como
indemnizaciones, honorarios de agencias de reclutamiento y/o seleccién, etc.), la MO por el
costo del personal involucrado en cada actividad ( total de ingresos y beneficios sociales de
Contadores y/o Gestores de Talento Humano) y los CIF por aquellos rubros que si bien no son
tan significativos, son necesarios para la correcta ejecucion de las actividades (tales como luz,
internet, depreciaciones, etc.) (Ver fig.1).

Figural

Costos Directos

COSTOS DIRECTOS

-
SEPARACION  RECLUTAMIENTO SELECCION INDUCCION VINCULACION
Costo de relacion directa X
Costo_ real del personal X X X X X
involucrado
Costos Indirectos X X X X X

Fuente: Elaboracién propia, tomado de Servicallsur Cia. Ltda. (2022).

Para las dos siguientes variables de la férmula, es necesario considerar el tiempo
promedio anual para seleccionar y alcanzar el nivel de productividad deseada, el costo anual
de cada uno de los exempleados y el ingreso anual promedio que genera cada colaborador para
la empresa (3 veces su retribucion o remuneracion anual) (Estrada, 2018). (ver fig. 2)

Figura 2

Reduccién temporal del costo de la Mano de Obra y Costo en la Caida de la

Productividad

Costo anual (incluyendo sueldo,beneficios de ley, aporte Tiempo Promedio para Seleccionar

X patronal) + Tiempo promedio para alcanzar el nivel de
Proporcion anual del tiempo promedio para seleccionar Productividad

= Reduccion temporal del costo de la mano de obra = Proporcion anual del Total de dias no Productivos

el

Ingreso anual promedio por colaborador

Costo en la Caida de la Productividad

Fuente: Elaboracion propia, tomado de Estrada (2018)

El articulo se complementa con un estudio de la percepcion de las causas que llevan a
la fluctuacion laboral, haciendo uso de métodos e instrumentos que han sido previamente

cubiertos por la comunidad cientifica tales como:
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a) El indice de rotacion del personal que segn Chiavenato (2007) para efectos de anélisis de

pérdidas de empleados y sus causas se calcula de la siguiente manera:

Salidas de personal

X
Personal empleado promedio en el periodo de estudio 100

indice de rotacién del personal =

b) Encuestas de percepcion como instrumento de investigacion para identificar de forma
rapida y eficaz las causas de rotacion del personal, por medio de procedimientos
estandarizados de interrogacion (Casas et al., 2003; Garcia, 1993) de escalas ordenadas,
unidimensionales y de medicién ordinal de tipo Likert (Maldonado, 2007; Matas, 2018).
Por medio de tablas dindmicas y funciones matematicas-l0gicas de Excel, se analiz6 los
datos recopilados con las encuestas aplicadas a los antiguos y actuales colaboradores de la
empresa de estudio, durante el periodo 2017-2021, abordando 8 principales dimensiones
que se consideraron como factores influyentes en la salida de cualquier asociado tales
como: Ambiente Laboral, Procesos y Actividades de trabajo, Salud y Seguridad
ocupacional, Salarial, Jornada Laboral, Capacitacion y Formacion, Comunicacion y
Motivacion.

Para la aplicacion de la encuesta de salida se realiz6 un muestreo probabilistico de

poblaciones finitas mediante la férmula universal detallada en la Tabla 1.

Tabla 1

Formula para calcular el tamafio de la muestra para una poblacion finita

N*Zixpx*q
n=
e2(N-1)+Zi*p=q

n= Tamafo de la muestra.

N= Tamafio de la poblacion.

Z= Nivel de confianza

p= Probabilidad de que ocurra el evento estudiado (éxito)

g= (1-p) = Probabilidad de que no ocurra el evento estudiado (fracaso)

e= error tolerable

Fuente: Elaboracion propia, tomado de Aguilar-Barojas (2005).
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Analisis de Resultados

indice de rotacion del personal

Figura 3

Historico del indice de Rotacion del personall

INDICE DE ROTACION DEL PERSONAL

87.96%

90,00%

80,00% 69,23%

70,00% 61,11%

60,00% 50.53%

50,00% 37,50%

40,00%

30,00%

20,00%

10,00%
0,00%

2017 2018 2019 2020 2021

Fuente: Elaboracién propia, tomado de Servicallsur Cia. Ltda. (2022).

Como se observa en la figura 3, Servicallsur Cia. Ltda. ha venido generando un alto
indice de rotacion, iniciando en el afio 2017 con un 37,5%; porcentaje por debajo del resto de
afios, acreditado al sentido de compromiso que el personal mantenia al inicio de las actividades
de la empresa.

Por otro lado, durante el afio 2020 con un 87,96% se refleja el mayor indice, donde la
salida de empleados casi iguala al promedio de dicho periodo, resultado coherente con el
impacto laboral que ocasiond la emergencia sanitaria por el COVID-19. Fendbmeno que
ocasion0 un incremento exponencial del niumero de personas desempleadas, y, por tanto,
reduccion de liquidez de la poblacion mercado objetivo de varias empresas, como Servicallsur
Cia. Ltda., que al ver afectadas sus ventas se vieron en la necesidad de tomar decisiones rapidas

para lograr sobrevivir a la crisis financiera.

Pero si se observa de manera general, en todos los afios ha existido un indice de rotacion

del personal considerablemente alto de acuerdo al tamafio de la empresa, cuyo promedio
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asciende a 61,27%. Lo que lleva a Servicallsur Cia. Ltda. a estar constantemente en la basqueda
de personas para llenar estas vacantes, lo cual, eleva desmesuradamente los costos de ndmina.
(Ver tab. 2)

Tabla 2

Historico del indice de Rotacion del personal

INDICE DE ROTACION DEL PERSONAL
2017 2018 2019 2020 2021

SALIDA DE EMPLEADOS 8 15 12 14 11
EMPLEADOS PROMEDIO 21 22 24 16 18
INDICE DE ROTACION DEL

37,50% 69,23% 50,53% 87,96% 61,11%
PERSONAL

Fuente: Elaboracion propia, tomado de Servicallsur Cia. Ltda. (2022).

Procesos de la Rotacion del personal

Tomando en cuenta los procesos legales que exige el Ministerio de Relaciones
Laborales del Ecuador, es necesario registrar el aviso de salida y realizar la correspondiente
liquidacion de haberes en el caso de una desvinculacién. En cambio, para la incorporacién de
una persona, se debe registrar el ingreso de entrada y generar el respectivo contrato de trabajo.
Actividades que sumados a los procesos de talento humano descritos por Chiavenato (2011) y
Ramirez et al. (2018) , y considerando la realidad e informacién de Servicallsur Cia. Ltda., se
arma dos mapas de procesos que recopilan de forma general las actividades involucradas en el
reemplazo de un empleado, en base a los cuales se clasifico los CRP.(Ver fig. 4 y fig. 5)
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Figura 4

Proceso de Desvinculacion laboral

PROCESO 1
DESVINCULACION

LABORAL

v

Actividad 1.1
Registrar el aviso
de salida en el IESS

~

J

y
/ Tarea 1 \

Validar y enviar la
informacion
requerida en el

registro de
novedades/aviso de
salida del sistema

del IESS

- J

A

Tarea 2
Receptar la firma
del ex empleado en
el comprobante de
aviso de salida

\ 4

Aviso de

Aviso de
salida

salida
firmado

}

Actividad 1.2

Registrar el acta
de finiquito en el

MDT

Tarea 1
Calcular los
valores
correspondientes
a la liquidacion
del trabajador
cesante

Tarea 2
Generar el acta
de finiquito
mediante el
SUT vy verificar
la liquidacion
calculada

Acta de
Finiquito

MDT
firmada

Liquidacion
calculada

en Excel

Tarea 3
Realizar el pago
en efectivo o en
cheque de la
indemnizacion
laboral

Tarea 4
Subir en el SUT el

comprobante de pago y el
Acta de Finiquito firmada
por el ex trabajador y el ex

empleador

Egreso
en

Efectivo

Fuente: Elaboracion propia, tomado de Servicallsur Cia. Ltda. (2022).
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Figura 5

Proceso de Incorporacion laboral

PROCESO 2
INCORPORACION

LABORAL

Actividad 2.1 Actividad 2.2 Actividad 2.3 Actividad 2.4
Anélisis, Disefio Reclutamiento Seleccion del Induccion y
y Descripcion del Talento Talento colocacion del
\ ) Talento
y V& _;
Tarea 1 Tarea 1 Tarea 1 Tarea 1
Definir las Divulgar en el Elegir a los Proporcionar una
actividades, Mercado Laboral candidatos mas induccion General
periodicidad, la oportunidad idoneos
objetivos y de trabajo ::
demas y
caracterigticas T 2 ( Tarea 2
S
fisicos y Receptar los CV receC:;dos a:g::iea:;istr;a e
responsabilidad P especifica
es necesarias \ ) —
parael cargo
— Tarea 3
;} Tarea 3 Ofrecer un
Realizar la empleo
entrevista de definitivo
evaluacion después del
— \ )
y
Tarea 4
Verificar las
referencias que
el aspirante
ofrece

il
J

Tarea 5
Otorgar un
empleo
condicional o
periodo de
prueba,
registrandoun "]
aviso de entrada
enel IESSy un
ingreso de
nuevo trabajador
en el SUT

Aviso de
entrada IESS-
Contrato de
Trabajo del
MDT

|

Fuente: Elaboracion propia, tomado de Servicallsur Cia. Ltda. (2022).
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Costo de rotacion del personal

Como se muestra en la figura 6 y en las tablas inferiores, el costo total de la Rotacién
del personal de Servicallsur Cia. Ltda. tiene un repunte en el afio 2018 para luego seguir un
crecimiento ascendente a partir del afio 2019. Destacandose el costo de la caida de la
productividad como variable mas influyente del CRP, a razén de que, el tiempo promedio para
alcanzar la productividad asciende a los 60 dias, provocando una disminucién significativa en
los ingresos anuales de la empresa, y, por ende, incrementando el Costo Total de la Rotacion

del personal.

Figura 6

Tendencia del Costo Total de la Rotacion Laboral

COSTO DE ROTACION LABORAL
$70.000,00
$60.000,00
$50.000,00
$40.000,00
$30.000,00
$20.000,00
$10.000,00

$0,00
2017 2018 2019 2020 2021

Fuente: Elaboracion propia, tomado de Servicallsur Cia. Ltda. (2022).

Tabla 3

Costo Directo

COSTO DIRECTO

ACTIVIDADES 2017 2018 2019 2020 2021
SEPARACION $5.292,24 $4.466,87 $3.489,48 $7.438,72 $4.111,46
RECLUTAMIENTO $112,97  $113,32  $114,00  $25,78 $28,46
SELECCION $56,49 $56,66 $57,00 $12,89 $14,23
INDUCCION $160,05 $160,54 $161,50  $36,52 $40,32
VINCULACION $157,77  $158,26  $159,22  $34,24 $35,59

$5.779,52 $4.955,65 $3.981,20 $7.548,14 $4.230,06

Fuente: Elaboracion propia, tomado de Servicallsur Cia. Ltda. (2022). Ver Anexo 1
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Tabla 4

Reduccién Temporal del Costo de la Mano de Obra
REDUCCION TEMPORAL DEL COSTO DE LA MANO DE OBRA

2017 2018 2019 2020 2021

COSTO ANUAL
(INCLUYENDO

SUELDO,
BENEFICIOS DE  $41.97596  $76.512,14  $67.737,95 $83.09107 $91.729,18
LEY, APORTE

PATRONAL)

TIEMPO 30 dias
PROMEDIO PARA (8.22% del o)

SELECCIONAR
REDUCCION
TEMPORAL DEL 43 45008 $6.28867  $5567,50  $6.820,40  $7.539,39

COSTO DE LA
MANO DE OBRA

Fuente: Elaboracion propia, tomado de Servicallsur Cia. Ltda. (2022).

Tabla b

Costo en la Caida de la Productividad
COSTO EN LA CAIDA DE LA PRODUCTIVIDAD

2017 2018 2019 2020 2021
TIEMPO PROMEDIO 30 dias
PARA SELECCIONAR
TIEMPO PROMEDIO
PARA ALCANZAR EL 60 dias
NIVEL DE
PRODUCTIVIDAD
90 dias

TOTAL DE DIAS NO
PRODUCTIVOS
INGRESO ANUAL
PROMEDIO POR
COLABORADOR
COSTO EN LA CAIDA
DE LA
PRODUCTIVIDAD

(24,66% del afno)

$125.927,87 $229.536,42 $203.213,84 $249.273,20 $275.187,55

$31.050,71 $56.598,02 $50.107,52 $61.464,62 $67.854,47

Fuente: Elaboracion propia, tomado de Servicallsur Cia. Ltda. (2022).
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Tabla 6

Costo Total de la Rotacion Laboral

COSTO ROTACION LABORAL
2017 2018 2019 2020 2021

COSTO DIRECTO $5.779,52 $4.955,65 $3.981,20 $7.548,14 $4.230,06

REDUCCION

TEMPORAL DEL COSTO -$3.450,08 -$6.288,67 -$5.567,50 -$6.829,40 -$7.539,39
DE LA MANO DE OBRA

COSTO CAIDA
PRODUCTIVIDAD

COSTO DE ROTACION

$31.050,71 $56.598,02 $50.107,52 $61.464,62 $67.854,47

LABORAL $33.380,15 $55.265,00 $48.521,22 $62.183,36 $64.545,14

Nota. Esta tabla resume los datos detallados en las tres tablas que le anteceden, concluyendo
en el costo total de rotacion laboral.
Fuente: Elaboracion propia, tomado de Servicallsur Cia. Ltda. (2022).

Costo de rotacion del personal vs. total de Costos y Gastos
Figura7

Costo de Rotacion del personal Vs. Costos y Gastos (%)

COSTO DE ROTACION DE PERSONAL VS COSTOS Y GASTOS

85,26%

90,00% e
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

38.75%

29,92%

27,79%
14,24%

2017 2018 2019 2020 2021

Fuente: Elaboracion propia, tomado de Servicallsur Cia. Ltda. (2022).
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Debido al impacto econdmico-financiero que tienen los costos de rotacion del personal,
se ha visto importante calcular una relacion porcentual entre dichos costos y la totalidad de

costos y gastos de Servicallsur Cia. Ltda.

Visualmente, se puede ver que en el afio 2017 el CRP represento el 85,26% de la
totalidad de costos y gastos, una cifra notablemente alta que en los siguientes afios se va

regulando.

Entendiéndose que los gastos operacionales en un inicio no eran tan representativos,
pero una vez incursionada la empresa en el mercado, los ingresos aumentarian y por ende
también los gastos operacionales. De ahi que, al hacer una comparacion historica, si bien es
posible ver la disminucion porcentual, esto no refleja una mejora de la gestion de la rotacion
del personal, ya que, la proporcion de aumento de los gastos operacionales es mucho mayor a
la del CRP, condicionando la variabilidad relativa. (\Ver tab. 7)

Tabla 7

Costo de Rotacion del personal Vs. Costos y Gastos
COSTO DE ROTACION DE PERSONAL VS GASTOS

2017 2018 2019 2020 2021
TOTAL COSTOS Y $ $ $ $ $
GASTOS 40.408,57 147.714,25 348.847,82 230.629,38 222.894,08
COSTO DE
ROTACION DEL $ $

PERSONAL
PORCENTAJE
COSTO DE
ROTACION DE

34.451,93 $57.24598 49.673,31 $64.08520 $66.693,36

PERSONAL VS
COSTOS Y
GASTOS 85,26% 38,75% 14,24% 27,79% 29,92%

Fuente: Elaboracion propia, tomado de Servicallsur Cia. Ltda. (2022).

Causas de la rotacion laboral
Los resultados de cada una de las encuestas se detallan a continuacion:

Encuesta a los colaboradores
1. Como se detalla en la Tabla 8, el 60% de su capital humano no supera el afio de trabajo.

Lo cual se atribuye en su mayoria al 25% de los colaboradores jovenes de entre 18 y 25
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afios, caracterizados por la usual facilidad de cambiar frecuentemente de trabajo, por lo

que, su estabilidad y permanencia dentro de la empresa carece de confiabilidad.

Tabla 8

La edad y antiguedad del personal

Antigliedad en la empresa

Edad . 5 afos en
1 a 11 meses 1 a5 anos
adelante
18 a 25 afios 25,00% 10,00% 0,00%
26 a 35 anos 20,00% 5,00% 5,00%
36 a 45 anos 10,00% 5,00% 0,00%
46 afios en adelante 5,00% 0,00% 15,00%
Total general 60,00% 20,00% 20,00%

Fuente: Elaboracion propia, tomado de Servicallsur Cia. Ltda. (2022).

2. Las preguntas 3,4,5 y 6 del cuestionario, reflejaron que por medio de alguno de los
trabajadores de la empresa el 60% de encuestados tuvo conocimiento de la oferta
laboral disponible, para la cual, unicamente se les solicito el Curriculum Vitae previo a
su ingreso. Por otro lado, como parte de su proceso de seleccidn, tan solo al 35% de
empleados se les aplicd un examen de conocimiento; poniendo en duda si a su ingreso
la mayoria de su personal, contaba o no con las aptitudes y destrezas necesarias para
desarrollar eficazmente las actividades de la vacante publicada, pese a que la empresa
puso en conocimiento de todos los aspirantes y actuales trabajadores, el perfil y
descripcion del cargo laboral a cubrir. (Ver Anexo 5)

3. La productividad deseada por la empresa, traducida en metas de cobranza y ventas, es
alcanzada a partir de los 60 dias por el 80% de los dependientes. Resultado coherente

con el insuficiente proceso de induccion y capacitacion.
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Figura 8

Factores Causales de la rotacién laboral
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Nota. La tabla muestra los grados de satisfaccion, siendo el porcentaje mas bajo el

factor de mayor anélisis y preocupacion.
Fuente: Elaboracién propia, tomado de Servicallsur Cia. Ltda. (2022).

4. Los factores salario, motivacion, capacitacion y formacion, son las 3 principales causas

que originan la rotacion del personal presente de forma habitual en Servicallsur Cia.

Ltda. (ver fig. 8), a razon de que:

a)

b)

La ausencia de una retribucion justa por el tiempo laborado fuera de la jornada
normal de trabajo, infiere en que el 60% de los empleados se encuentre no tan
satisfecho con el sueldo percibido hasta el momento; eventos que fundamentan la
inobservancia legal de las obligaciones laborales. (Ver Anexo 5)

Aunque la empresa en cuestion, como parte de su plan de integracion realiza
celebraciones de fechas importantes para sus asociados, el 70% de ellos se
encuentra insatisfecho con la motivacion recibida por parte de la empresa, ergo, el
75% de ellos considera que nunca o casi nunca son reconocidos y tratados como el

capital mas valioso para la empresa.
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c) Con un 60% de acuerdo, queda claro que la empresa apoya el aprendizaje y
desarrollo personal y profesional ofreciendo ocasionales capaciones a sus
empleados, pese a que solo al 41,67% le ha contribuido por completo al desarrollo
eficiente de su trabajo, la mitad de su fuerza de trabajo considera que las sanciones
y/o multas son los mecanismos mas usados por incumplimiento con las
obligaciones de trabajo; medidas que pueden afectar la motivacién y clima laboral
al ser percibidas como injustas y negativas para su desempefio.

d) Aun cuando el Ambiente Laboral obtuvo un porcentaje alto de 73,60%, mas de la
mitad del personal percibe favoritismo (80%), escepticismo de los ofrecimientos
laborales de sus superiores (80%), segregacién en la toma de decisiones (75%) y

fijacion de metas incoherentes y agresivas (70%).

Encuesta de salida

Considerando un nivel de confianza del 90% (1,65) y una probabilidad de ocurrencia
del 50/50, se obtuvo una muestra aproximada de 33 personas de la poblacién estudiada. Cuya
forma de seleccién aleatoria, permitié de forma objetiva recolectar respuestas suficientes y
competentes para determinar las causas de salida de la totalidad de los 60 colaboradores

desvinculados.

De los resultados obtenidos, el 81,82% de los exempleados concordaron que la causa
principal que ocasiond el abandono de su cargo fue la sobrecargay estrés laboral que generaban

las exigencias de metas mensuales altas y relativamente inalcanzables. (Ver fig. 9)

En segunda instancia, con un 75,76% se destaca la insatisfaccion del horario de trabajo,
resultado vinculado con el tiempo extra y suplementario que daban a la empresa sin ser
retribuido; situacion relacionada con las causas de incumplimiento de las condiciones del

contrato y baja remuneracién con un 69,70% y 63,64% respectivamente.
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Figura 9

Causas de la desvinculacion laboral

Mejores Oportunidades laborales 45,43%

Horario de trabajo 75,76%

Falta de oportunidad de crecimiento y desarrollo profesional f ,00%
Falta de apoyo del supervisor o jefe directo

Incumplimiento de las condiciones del contrato

Falta de herramientas laborales

Relaciones Laborales desfavorables
81,82%

Sobrecarga de trabajo

Demasiada presion y estrés laboral |
81,82%

Falta de motivacion y reconocimiento
Motivos Familiares y / o personales ' ,00%

Baja Remuneracion 63,64%

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00% 80,00% 90,00%

B Causas de desvinculacion laboral

Nota. Esta figura muestra las razones frecuentes de desvinculacion laboral.

Fuente: Elaboracién propia, tomado de Servicallsur Cia. Ltda. (2022).

Las causas mencionadas se ratifican con las respuestas de satisfaccion de la siguiente
pregunta de la encuesta, donde la insatisfaccion recae en su mayoria en el salario, carga de
trabajo, jornada y motivacion laboral. (Ver Anexo 4)

Discusion

Los resultados de este estudio confirman que gran parte de los Costos y/o Gastos totales
de un negocio pueden estar implicitamente formados por los costos desapercibidos de la
rotacion laboral, cuyos niveles altos supondrian alarmantes problemas financieros por el
impacto directo que éstos tipos de costos tienen en el rendimiento final de cualquier negocio.
De ahi la importancia de que las empresas, sin importar su tamafio o actividad econdmica, le
den la relevancia necesaria al reconocimiento y control de las causas y efectos de su fluctuacion
laboral que pueden ayudar asegurar su permanencia en el mercado, tal como Avila & Diaz
(2019), Escudero & Uran (2009), Mendoza (2003) y Restrepo & Gomez (2009) lo reconocen

en sus investigaciones.
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Los costos de rotacion del personal presentados en este articulo, dan soporte a las cifras
de Deloitte Consulting (2021) y PricewaterhouseCoopers (2021) asociadas a las severas

secuelas que va dejando la actual pandemia del COVID-109.

El caso de estudio es consistente con el punto de vista de Estrada (2018), confirmando
que el tiempo que toma el sustituir a una persona, considerando tanto la induccion y
capacitacion necesaria, como los dias para alcanzar la productividad deseada, es un tema dificil

de predecir y comparar, en virtud del puesto de trabajo que se pretende reemplazar.

Por otro lado, las causas de rotacion laboral encontradas dentro de Servicallsur Cia.
Ltda., van encaminadas en la misma direccion que los estudios de Chaparro et al. (2015), R.
Flores etal. (2008), Mendoza (2003) y Vargas & Meza (2017), quienes asocian la
insatisfaccion salarial, desmotivacion laboral, deficiencias de induccion y capacitacion,
sobrecarga laboral y exigencia por resultados como algunas de las motivaciones que los
colaboradores tienen para abandonar su puesto de trabajo.

Considerando el namero total de las salidas laborales que la empresa caso de estudio
tuvo durante el periodo 2017-2021, se contrasta los datos interpretados por Hernandez et al.
(2013), a razdn de que, el 60% de los colaboradores permanecié menos de seis meses, 25%
entre seis a doce meses, y, 15% entre uno y tres afios . Disparidad que podria deberse al tamafio
de la empresa analizada, empero, el costo de retiro incrementa de forma directamente
proporcional al tiempo de permanencia en la empresa, tal como lo declara Caggese et al. (2019)
y Kampkotter et al. (2018).

Conclusiones y recomendaciones
Partiendo de la premisa de que las empresas operan por medio de las personas, queda
claro que salvaguardar su activo y/o recurso mas importante, siendo este el talento humano, es
clave para la permanencia y éxito de cualquier organizacion; de ahi que su correcta
administracién tiene varias connotaciones, que buscan potencializar resultados a partir del
eficaz aprovechamiento de las competencias y habilidades del capital intelectual, a mas del
sentimiento de identidad y pertenencia empresarial que hacen mas afable la colaboracion

empleado-empleador .

De este modo, con el caso de estudio se puso en evidencia que la pérdida de los
asociados viene dada por los débiles procesos de reclutamiento, seleccion, induccion,

capacitacion, evaluacion y motivacion, sin dejar de lado la gestion de la salud y seguridad
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ocupacional, que si bien se encuentran cubiertos de cierta forma, existen areas de mejora que
pueden ser trabajadas a partir de la informacion arrojada de las evaluaciones periodicas del
costo total de la pérdida de empleados, asi como, de la identificacion de la raiz del problema
de la rotacidn laboral, tal como se abord6 en la investigacion. Cuyos resultados demostraron
que el costo que supone la disminucion de la productividad, desencadenado por el tiempo de
adaptacion y ritmo de produccion de los nuevos empleados, es uno de los puntos criticos que

merecen la mayor atencién y anélisis.

Una herramienta de facil identificacion del estado del reemplazo de los trabajadores es
el IRP, cuyos altos resultados alertan sobre la estabilidad del personal dentro de la empresa,
permitiendo tomar decisiones oportunas con la utilizacién de herramientas cualitativas y

cuantitativas.

Si todas las empresas gestionaran las causas de la rotacion del personal, y el costo oculto
derivado de éste, mantendrian un indice de rotacion aceptable para proporcionarles
competitividad y salvaguardar su imagen; por medio de la separacién de personas no
compatibles con los objetivos y la retencion del personal adecuado que aporte a su desarrollo

y crecimiento.

Es relevante considerar que la permanencia y estabilidad de un colaborador depende de
factores controlables como: remuneraciones percibidas como justas, horarios adecuados, clima
laboral estable, actividades de trabajo claras, relaciones interpersonales empaéticas,
comunicacion efectiva, incentivos y/o reconocimientos, etc.; que crean asociados competentes,
entusiastas y comprometidos con el logro de objetivos empresariales que al estar armonizados
con los objetivos individuales de cada uno de los colaboradores, se hace posible la

“administracion con las personas” en lugar de la “administracion de las personas™.

Razén por la cual, en la figura 10 se plantea estrategias para regularizar el nivel de
rotacion laboral, controlando las entradas y salidas del personal mejorando todos los procesos

de la gestion del talento humano.

Los resultados de esta investigacion respaldan el cumplimiento de los objetivos
planteados, sin embargo, queda la posibilidad de ampliar el estudio, abordando un analisis entre
los costos de retencion y rotacion, y, de esta manera determinar un equilibrio 6ptimo que

permita establecer limites para cada caso y las debidas estrategias de prevencion y control.
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Figura 10

Estrategias para regularizar el nivel de rotacion laboral

Regularizacion de la rotacion del personal
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Disefiar un
inventario de
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Fuente: Elaboracion propia.
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Anexo 1: Costos Directos con la utilizacion del Sistema de Costeo ABC

COSTOS DIRECTOS
(con utilizacion del Sistema de Costeo ABC)

2017 2018 2019 2020 2021
COSTO DE RELACION DIRECTA (MP) $ 492474 $4.008,22 $ 3.11859 § 7.358,97 $ 4.028,55
SEPARACION (LIQUIDACIONES) S 4.924,74 $4.098,22 § 3.118,59 S 7.358,97 $ 4.028,55
RECLUTAMIENTO S = % o 8 o 08 - § .
SELECCION S N I - = § S -
INDUCCION S = B o 9 -8 -9 -
VINCULACION S H & = 8 < 8 S s
COSTO REAL DEL PERSONAL INVOLUCRADO (MO) $§ 6350 § 6615 § 71,33 § 8162 § 939
SEPARACION (LIQUIDACIONES) S 2542 % 2,57 S 2881 S 3326 § 3641
RECLUTAMIENTO S 931 § 966 S 1034 S 11,69 § 14,37
SELECCION S 466 S 4,83 § 517 $ 58 $ 7,19
INDUCCION $ 13,19 8 1369 S 1465 S 1656 S 20,36
VINCULACION $ 1091 $ 1140 § 1237 § 1428 § 1563
COSTOS INDIRECTOS (CIF) $ 791,28 $ 791,28 § 791,28 § 107,55 $ 107,55
Lz § 1641 § 1641 6 1641 § 1641 § 1641
SEPARACION S 709 8 709§ 7,09 $ 7,09 $ 7,09
RECLUTAMIENTO S 2158 215 § 2,15 215 § 2,15
SELECCION S 1,07 $ 1,07 $ 1,07 1,07 $ 1,07
INDUCCION S 304 $ 304 S 3,04 § 3,04 S 3,04
VINCULACION S 304 $ 304 S 3,04 § 3,04 S 3,04
DEPRECIACIONES § 74658 § 74658 § 74658 § 62,84 § 62,8
SEPARACION S 322,76 $ 322,76 § 322,76 § 27,17 § 27,17
RECLUTAMIENTO S 9780 $ 978 S 97,80 S 823 § 8,23
SELECCION S 4890 $ 4890 S 4890 S 412 § 4,12
INDUCCION $ 13856 S 13856 S 13856 S 11,66 S 11,66
VINCULACION $ 13856 S 13856 S 13856 S 11,66 S 11,66
INTERNET § 2830 % 2830 & 2830 § 2830 § 2830
SEPARACION $ 12238 12238 12238 1223 § 12,23
RECLUTAMIENTO S 3718 371§ 3,71 3,71 $ 3,71
SELECCION S 1,85 $ 1,8 § 1,85 § 1,85 $ 1,85
INDUCCION S 525 8 525§ 525 $ 525 $ 5,25
VINCULACION S 525 $ 525§ 525 $ 525 $ 5,25
COSTO DIRECTO TOTAL § 5.779,52 $4.955,65 $ 3.981,20 § 7.548,14 $ 4.230,06
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Anexo 2: Validacion de las Encuestas

Anexo 2.1: Validacién Experto 1

Unsversidad de Cacnca
Facultad de Crencia Econdmices y Administrtivas
Coatabilxdad y Avditoria
Estudiantes: Jobyner Lizbeth Guerra Cali
Karen Elizabeth Onega Regalado
“Andlisis de Jos costos de rotacidn ded
Tema de lnvestigackén: personal v la pereepeida de sus causas.
Caso de estadio: Servicallswr Cla. Lrda ™
Decente: Ing. Gabnela Virgoez
Cargo que desempeiia: Docente de 1 Facultad de Econdmicas y
Admunestrativas

Estmada’o: Como expento calificado, condialmente solicitamos sa ayuda para valorar la
pertinencia de las preguntas a ser utilizadas en las encucstas para identificar las cousas de
rotacidn laboral deatro de la empresa SERVICALLSUR CIA. LTDA
Agradecemos de antemano su retroalimentacion.

Pregunta de Investigackén a responder:
+Cudles som las principales casas de la rotacidn de personal?

Objetivo General
Analizar los costos ocultos y la percopeda de las camas asociadas a la rotacede del
persosal de la empeesa Servicallsar Cla. Lada
Objetive especifico a camplir

- Identificar las causas y efectos de la Mactuacidn del personal

-Proponer informacaia Gtil para la toma de decisioncs sobee la gestidn de Talento Humano
de la empeesa Servicallser Cla. Leda,

Retrealimentacién:

Conaasero Que 1as PagUNias eXin JpPadls para cumpls pane 0 GLeave general
planieado en su Trabap de Tikdackn y para loa chjetivos eapeciicos. Sin embargo. al
Tener dos encutsias drgidas A Fabapdores aciuaies y ex irabajadones Oe I empresa.
U0 58 Coloque 3 Qulen va dingda cada aun de s encuesias para evitar confusiones.
En 12 encuesta Arigida a s YabaRoores, pregunta 16, CoCar of Merdl gue comesponde a
“oucs espociicar

Hrma de validacioa:

Aé@_
Ing Gabncla Viequez
Docente de ks Facaltad de Ecomdmicas y Adnusastrativas
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Anexo 2.2: Validacién Experto 2

Uneversidad de Coenca
Facultad de Cxencia Econdmices y Adaunistrativas
Coatabilxdad y Auditoria
Estudiantes: Johyner Lizbeth Guerra Cali
Karen Eluabeth Onega Regalado
“Andlisis de Jos costos de rotacadn dd
Tema de lnvestigackén: personal y la perecpeidn de sus causas.
Caso de cstadio: Servicallsar Cla. Lada ™
Decente: Ing. Juan Carlos Aguirre Quezada
Cargo que desempeiia: Docente de la Facultad de Econdmices y
Admunsstrativas

Estmada/o: Como expento calificado, cordialmente solicitamos su ayuda para valorar la
pertinencia de las preguntas a ser utilizadas en las encucstas para identificar las causas de
rotacidn laboral dentro de la empresa SERVICALLSUR CIA LTDA
Agradecemos de antemano su retroakimentacion.

Pregunta de lavestigackén a responder:
+Cudles som las prncipales comsas de la rotacidn de personal”

Objetive General
Analizar los costos ocultos y la percepesda de las cowas asociadys a la rotacida del
persosal de la empeesa Servicallsar Cla. Lrda
Objetive especifico » camplir

- Identificar las causas y efectos de la Mactuacion del personal.

~Proponer informacada Gl para la toosa de decisiones sobee la gestida de Talento Humano
de la empeesa Servicallser Cla. Lrda

Retrealimentacida:
1. Se sugiere conservar las escalas en las preguntas. por ejemplo b 3 se

Mu\aﬁaym thm

Ing. Juan Carlos Agusrre Quezada
Docente de b Facultad de Ecomdmicas y Adnsmistratives
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Anexo 2.3: Validaciéon Experto 3

Universidad de Cuenca
Facultad de Ciencia Econdmicas y Administrativas
Contabilidad v Auditoria
Estudiantes:
Johyner Lizbeth Guerra Cali
Karen Elizabeth Ortega Regalado

Tema de Investigacion:

“Analisis de los costos de rotacion del personal v la percepeion de sus causas. Caso de

estudio: Servicallsur Cia. Lida ™
Docente:
Ph). Johanna Catalina Armijos Cordero
Cargo gue desempiefia:
Docente de la Facultad de Economicas v Administrativas

Estimada‘o: Como experto calificado, cordialmente solicitamos su ayuda para valorar la

pertinencia de las preguntas a ser utihzadas en las encuestas para identificar las causas
de rotacion laboral dentro de la empresa SERVICALLSUR Cla. LTDA.

Agradecemos de antemano su retroalimentacion.

Retroalimentacion:

Sugiero considera la opeion de respuesta “(Mros" para las preguntas 3, 4 v las demas
gue corresponda, revisar ortografia, por ejm. “Indigue el tiempo en promedio que le
tomo”™ (toma lleva tilde). corregir en el titulo “CASUSAS"

La pregunta 5: “En la oferta de trabajo o de forma verbal en la entrevista de
seleccion...” considerar que, si se sefialo el perfil de forma verbal, seria una actividad
informal, que no aporta a concluir sobre que la empresa si comunica a los futuros
emplendos sobre su perfil ¥ puesto de trabajo. Ademas, puede ser mas enfiquecedor
consultar al encuesiado si se le informo de manera formal sobre este tema al momento
de contratacion, en lugar de al momento de entrevista.

En las preguntas 12 v 13 se sugiers usar el mismo formato que en la pregunta 11
Considerar incluir una pregunts sobre si la empresa cumple debidamente con sus
obligaciones laborales, segin la ley

Firma de validacion:

PhD. Johanna Catalina Armijos Cordero
Docente de la Facultad de Economicas v Administrativas
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Anexo 3: Encuesta de Percepcion

ENCUESTA DE PERCEPCION

IDENTIFICACION DE CAUSAS DE LA ROTACION DEL PERSONAL
Como una de las herramientas para mejorar la gestion del Talento Humano, el presente cuestionario busca
identificar los factores que originan la rotacion laboral dentro de SERVICALLSUR CIA. LTDA.
Por favor lea las instrucciones al inicio de cada seccion y conteste la alternativa que mas se acerca a lo que usted
piensa.
Recuerde que las respuestas receptadas seran utilizadas unicamente con fines académicos como parte de
nuestro trabajo de titulacion.
Pedimos total sinceridad en sus respuestas, ya que, éstas seran confidenciales y no generaran ninguna
repercusion en su situacion laboral dentro la empresa.
De antemano se agradece su colaboracioén.

Nombre: )
Puesto: Area:
1. Edad 2. Antigiiedad en la empresa
18a 25 ar:]os Menos de 1 afio
26 a 35 afos 1 a5 afios
36a ~45 afios 5 afios en adelante
46 afios en adelante

3. ¢Cual es el medio por el cual Ud. se enterd que existia una vacante de trabajo en la empresa que
actualmente trabaja?
Volantes
Periddico
Trabajadores de la empresa
Redes Sociales
Afiches pegados
Bolsa de trabajo privada y/o publica

Otros especificar:
4. ;Qué informacion fue solicitada por la empresa antes de ingresar a trabajar? (Marcar 1 o varias)
Curriculo Vitae
Documentos domiciliarios
Antecedentes Penales
Antecedentes Judiciales
Todos
Ninguna

Otros especificar:

5. Previo a su ingreso laboral, ; qué tipo de examen le realizé la empresa?
Examen Psicoldgico
Examen Psicométrico
Examen de conocimientos
Examenes médicos
Todos
Ninguno

Otros especificar:
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6. En la oferta de trabajo o de forma verbal en la entrevista de seleccion, ¢ se le dio a conocer el
perfil y descripcion del puesto de trabajo?

S
NO

7. Califique los siguientes aspectos relacionados con el Ambiente laboral de la empresa. (Sefalar

1 respuesta por pregunta)

Totalmente En Indiferente De Totalmente
en desacuerdo acuerdo | de acuerdo
desacuerdo
¢ La empresa propone objetivos y metas claras,
realistas y alcanzables?
¢ La cultura organizacional y las actividades
realizadas para fomentarla desarrolla su sentido de
compromiso y lealtad?
;La empresa es flexible y comprensible con
problemas personales?
Pésimo Malo Regular Bueno Excelente
Relaciones interpersonales entre compafieros,
supervisores y/o jefes inmediatos.
Cooperacion entre departamentos o areas de trabajo.
Ambiente de trabajo percibido en la empresa.
Nunca Casi Nunca | Ocasional Casi Siempre
mente siempre

¢ Con qué frecuencia se le permite participar en la
toma de decisiones?

¢ Percibe algun tipo de favoritismo dentro de la
empresa?

¢,Los valores morales y éticos promovidos por la
empresa son facilmente identificables?

¢ La empresa cumple con los ofrecimientos hechos a
los empleados?

8. Califique los siguientes aspectos relacionados con las Actividades laborales de la empresa.

(Senalar 1 respuesta por pregunta

Totalmente
en
desacuerdo

En
desacuerdo

Indiferente

De
acuerdo

Totalmente
de acuerdo

¢, Sus funciones y responsabilidades laborales son
claras?

;Las herramientas y recursos proporcionados son
suficientes para alcanzar su maxima productividad?

¢ El tiempo de trabajo es coherente con las tareas
asignadas?

¢,Su edad y/o experiencia influye en su productividad
a la hora de trabajar?

Johyner Lizbeth Guerra Cali
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9. Indique el tiempo en promedio que le tomo alcanzar la productividad deseada por la empresa

(metas mensuales).

a) 30dias
b) 45 dias
c) 60 dias
d) Mas de 60 dias.
10. Califique los siguientes aspectos relacionados con la Comunicacion. (Sefalar 1 respuesta por
pregunta)
Pésima Mala Regular Buena Excelente
Comunicacion con su jefe inmediato y compafieros
de trabajo.
Comunicacion de nuevas decisiones, metas y
actividades de trabajo.
Apertura de sus superiores para escuchar y
solucionar problemas (laborales y éticos).
11. Califique los siguientes aspectos relacionados con la Salud y Seguridad Ocupacional de la
empresa. (Senalar 1 respuesta por pregunta)
Totalmente En Indiferente De Totalmente
en desacuerdo acuerdo | de acuerdo
desacuerdo

¢ Los recursos que posee y las medidas de
seguridad y salud ocupacional ofrecidas por la
empresa son suficientes para que se sienta
seguro y estable en su empleo?

;Lainfraestructura y espacio de trabajo es el
adecuado?

i La empresa demuestra constante preocupacion
por la salud y seguridad ocupacional?

;La empresa tiene en claro los riesgos fisicos,
quimicos vy psicolégicos del ambiente de trabajo?

12. Califique los siguientes aspectos relacionados con la Capacitacion y Formacion. (Senalar 1

respuesta por pregunta)

Nunca

Casi Nunca

Ocasionalmente

Casi
siempre

Siempre

¢La empresa apoya el aprendizaje y
desarrollo de sus empleados ofreciéndoles
capacitacion y oportunidades de carrera?

Si su respuesta fue nunca, pasar a la pregunta 13. C

aso contrario responder las detalladas a continuacion:

Totalmente En Indiferente De Totalmente
en desacuerdo acuerdo | de acuerdo
desacuerdo
¢ Los cursos de capacitacidn que ha recibido
han contribuido al desarrollo eficiente de su
trabajo?
Nada Poco Medianamente Mucho Bastante
¢ Qué tan satisfecho se encuentra con los
cursos de capacitacion que ha recibido?
Johyner Lizbeth Guerra Cali
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13. Califique las siguientes cuestiones. (Sefalar 1 respuesta por pregunta)

Totalmente
en
desacuerdo

En
desacuerdo

Indiferente

De
acuerdo

Totalmente de
acuerdo

¢ Considera que una buena Induccion y/o
Capacitaciones por parte de la empresa
pueden influir positivamente en su
productividad a la hora de trabajar?

Nunca

Casi Nunca

Ocasionalmente

Casi
siempre

Siempre

¢ Los errores son tomados para aprender y
no para sancionar y/o multar?

14. Indique su grado de satisfaccion con los siguientes aspectos. (Sefalar 1 respuesta por

pregunta)

Nada

Poco

Medianamente

Mucho

Bastante

¢ Qué tan satisfecho se encuentra con el
sueldo percibido hasta el momento? (considere
la proporcionalidad con su trabajo, satisfaccién
de necesidades y puntualidad del pago)

¢ Cual es su grado de satisfaccion con su
horario de trabajo? (considere la flexibilidad y
respeto de horarios)

Nunca

Casi Nunca

Ocasionalmente

Casi
siempre

Siempre

¢ Le otorgan algun beneficio por quedarse mas
tiempo de lo debido?

Totalmente
en
desacuerdo

En
desacuerdo

Indiferente

De
acuerdo

Totalmente
de acuerdo

¢ Considera que la empresa cumple
debidamente con las obligaciones laborales
establecidas en la ley? (Eje: afiliacién al IESS,
pago de horas extras y suplementarias, dias de
descanso obligatorio, jornada laboral,
beneficios sociales, etc.)

15. Califique los siguientes aspectos relacionados con la Motivacion. (Sefalar 1 respuesta por

pregunta)

Nunca

Casi Nunca

Ocasionalmente

Casi
siempre

Siempre

¢,Su jefe se preocupa, apoya e impulsa su
superacién laboral?

¢,Sus superiores tratan a los empleados como
el capital mas valioso para la empresa?

Johyner Lizbeth Guerra Cali
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6. ¢Qué tipo de reconocimiento o motivacion laboral le ofrece la empresa?
) Monetario

b) Dias Libres
) Reconocimientos como empleado del mes
)
)

d) Ascensos de puestos de trabajo
e) Ninguno
f) Todos

g) Otro especificar:

17. Indique su grado de satisfaccion por los reconocimientos y/o motivaciones que ha recibido de
la empresa

) Nada satisfecho

) Poco satisfecho

) Medianamente satisfecho

) Satisfecho

) Muy satisfecho

iGRACIAS POR SU COLABORACION!
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Anexo 4: Encuesta de Salida

) ENCUESTA DE SALIDA
IDENTIFICACION DE CAUSAS DE LA ROTACION DEL PERSONAL

Como una de las herramientas para mejorar la gestion del Talento Humano, el presente cuestionario busca
identificar los factores que originan la rotacion laboral dentro de SERVICALLSUR CIA. LTDA.

Por favor lea las instrucciones al inicio de cada seccion y conteste la alternativa que mas se acerca a lo que usted
piensa.

Recuerde que las respuestas receptadas seran utilizadas unicamente con fines académicos como parte de
nuestro trabajo de titulacion.

Pedimos total sinceridad en sus respuestas, ya que, éstas seran confidenciales.

De antemano se agradece su colaboracioén.

Puesto Area

1. Edad

18 a 25 afios
26 a 35 afos
36 a 45 afos
46 afos en adelante

2. Tiempo que permaneci6 dentro de la empresa

Menos de 1 afio
1 a5 afos
5 afos en adelante

3. Al decidir terminar la relacion laboral con la empresa en cuestion, cual fue la o las causas de
mayor motivacion para Ud. (Marcar 1 o varias)

Baja Remuneracién

Motivos Familiares y / o personales

Falta de motivacion y reconocimiento
Demasiada presion y estrés laboral
Sobrecarga de trabajo

Relaciones Laborales desfavorables

Falta de herramientas laborales
Incumplimiento de las condiciones del contrato
Falta de apoyo del supervisor o jefe directo
Falta de oportunidad de crecimiento y
desarrollo profesional

Horario de trabajo

Mejores Oportunidades laborales

Otras Razones que considera pertinentes:
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4. Cuando formaba parte de la empresa ¢ qué tan satisfecho se encontraba con los siguientes
aspectos? (Admisible 1 respuesta por opcion)

Nada Poco Medianamente | Satisfecho Muy
satisfecho | satisfecho satisfecho satisfecho

Ambiente laboral.

Objetivos de la empresa.

Valores de la compafiia.

Relacién con los comparieros.

Relacion con el Superior
inmediato.

Formacién y Capacitacion.

Seguridad y Salud Ocupacional.

Carga de trabajo vs. sueldo y/o
salario.

Sueldo y Beneficios sociales.

Horario de trabajo.

Reconocimiento de mi labor.

Motivaciones (monetarias y no
monetarias).

Trabajo interesante.

Comunicacion interpersonal entre
comparieros .

Comunicacion interpersonal con
Sus superiores.

Comunicacion de nuevas
decisiones, metas y actividades
de trabajo.

iGRACIAS POR SU COLABORACION!
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Anexo 5: Tabulacion de las encuestas

Anexo 5.1: Escalas de Likert Utilizadas

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Indiferente

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

QP IWIN| -

Pésimo

Malo

Regular

Bueno

Excelente

gl | WD -

Nunca

Casi Nunca

Ocasionalmente

Casi siempre

Siempre

| B~ WD -

Totalmente Insatisfecho

Insatisfecho

Algo Satisfecho

Satisfecho

Totalmente Satisfecho

Ol B W|I N
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Anexo 5.2: Tabulacion Encuesta de Percepcion

éCudl es el medio por el cual Ud. se enterd que
existia una vacante de trabajo en la empresa que
actualmente trabaja? v [Resultados
Bolsa de trabajo privada y/o publica 15,00%
Edad ~ |Resultados Redes Sociales 25,00%
18a25 arjos 35,00% Trabajadores de la empresa 60,00%
26a 3> afios 30,00% Total general 100,00%
36 a 45 afios 15,00%
é¢Qué informacion fue solicitada por la empresa antes
de ingresar a trabajar? ~ |Resultados
46 afios en adelante 20,00%| |Curriculo Vitae 100,00%
Total general 100,00%
Antigiiedad en la empresa - |Resultados Previo a su ingreso laboral, équé tipo de examen le
Menos de 1 afio 60,00%| |realizé la empresa?. ~ |Resultados
1a5afios 20,00% Examen de conocimientos 35,00%
5 afios en adelante 20,00% Ninguno 65,00%
Total general 100,00%
En la oferta de trabajo o de forma verbal en la
entrevista de seleccion, ése le dio a conocer el
perfil y descripcion del puesto de trabajo? ~ [Resultados
S| 100,00%
Total general 100,00%
Indique el tiempo en promedio que le tomo
alcanzar la productividad deseada por la empresa
(metas mensuales). ~T{Resultados
30 dias 5,00%
45 dias 15,00%
60 dias 35,00%
Ma3s de 60 dias. 45,00%
Total general 100,00%
éQué tipo de reconocimiento o motivacion
laboral le ofrece la empresa? ~ |Resultados
Ninguno 55,00%
Otro especificar: Celebracion cumpleafios y
festejos tradicionales. 45,00%
Total general 100,00%
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Pregunta 7

¢Lacultura
organizacio
nal y las

¢la

Pregunta 8
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ad alahora

realizadas
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ocupaciona infraestruct
| ofrecidas uray
porla espacio de
empresa trabajo es el
son adecuado?

nes por
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pueden

(Eje:
afiliacion al
IESS, pago

de horas
extras y

influye en

Encuestado han

desarrolla laborales

su sentido influir

alcanzables

?

de
compromis
oy lealtad?

?

maxima | asignadas?
productivid
EL

de trabajar?

suficientes
para que se
sienta
seguroy
estable en
su empleo?

ocupaciona

1?

s del desarrollo ositivamen
ambiente de eficiente de s

teensu
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ad ala hora
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1 2 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 0 5 2
2 2 4 5 5 5 5 5 5 5 2 5 0 5 1
3 2 3 5 4 4 3 4 4 4 3 4 3 3 1
4 2 5 5 5 5 4 3 4 5 5 4 0 1 2
5 4 3 5 5 5 5 5 4 5 4 4 0 3 4
6 2 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 2
7 4 4 4 5 3 4 5 4 3 3 3 5 5 2
8 4 4 5 5 3 4 5 4 5 2 4 0 4 2
9 4 4 5 5 3 5 5 5 5 2 4 5 4 2
10 3 4 5 5 4 4 3 4 4 5 5 4 1 1
11 2 3 3 5 3 4 3 3 4 2 3 0 5 1
12 2 4 5 5 3 4 4 4 4 3 4 4 5 1
13 2 4 5 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 2
14 2 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 4
15 2 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 0 5 2
16 4 4 5 4 4 4 3 3 5 4 5 3 5 2
17 4 4 5 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 2
18 3 4 4 4 2 4 5 4 4 2 3 4 2 2
19 3 4 5 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4
20 3 4 4 4 5 5 5 4 5 5 4 0 5 2
Promedio 2,8 4 4,65 4,5 3,95 4,2 4,25 4,05 4,3 3,35 4 3,91666667 3,95 2,05
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Pregunta 7

éLa empresa
apoya el
aprendizaje
y desarrollo
de sus

éLos valores
morales y
éPercibe éticos
alglan tipo promovidos
de por la
favoritismo | empresa
son
facilmente
identificabl
es?

élLa
empresa
cumple con
los empleados
ofrecimient ofreciéndole
os hechos a s
los capacitacion
empleados \
? oportunidad
es de
carrera?

éCon qué
frecuencia
se le

Encuestado permite

s participar
en latoma dentrode la

de
decisiones?

empresa?

Pregunta 12 |Pregunta 13 |Pregunta 14

élLos errores élLe otorgan

son
tomados
para
aprendery
no para
sancionar
y/o multar?

algan
beneficio
por
quedarse
mas tiempo
de lo
debido?

éSu jefe se
preocupa,
apoya e
impulsa su
superacion
laboral?

Pregunta 15

éSus
superiores
tratan a los
empleados
como el
capital mas
valioso para
la empresa?

1 3 2 4 3 1 1 1 1 1
2 5 3 5 3 1 5 1 5 3
3 2 4 3 2 2 1 1 3 4
4 1 3 5 2 1 1 1 5 3
5 3 1 2 4 1 3 1 2 2
6 3 3 5 2 2 2 1 3 2
7 3 2 4 2 2 2 1 4 3
8 1 3 5 3 1 2 1 3 2
9 3 3 5 4 2 2 1 2 2
10 3 3 5 3 2 5 1 4 1
11 4 4 4 3 1 2 1 3 1
12 2 4 4 2 3 3 1 4 4
13 3 3 5 4 2 4 1 4 2
14 5 3 5 2 3 5 1 5 2
15 2 3 5 2 1 3 1 5 2
16 1 2 4 2 2 5 1 2 1
17 3 4 4 4 3 3 1 3 1
18 3 3 4 3 2 2 1 3 2
19 4 1 3 3 3 5 1 3 1
20 4 3 5 2 1 2 1 5 1
Promedio 2,9 2,85 4,3 2,75 1,8 2,9 1 3,45 2
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Pregunta 17

Pregunta 14

Pregunta 12

2,45

4,05

3,583333333

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
Promedio
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Anexo 5.3: Tabulacién Encuesta de Salida

3. Al decidir terminar la relacién laboral con la empresa en
cuestion, cudl fue la o las causas de mayor motivacién para Ud.

Causas Respuestas Resultados
Baja Remuneracion 21 63,64%
Motivos Familiares y / o
= 0 0,00%
Edad. Resultados personales :
18 a 25 afios 39,39% Falta de motivacion y 13 39.39%
26 a 35 afios 12,12% reconocimiento e
36 a 45 aios 21,21% . ” -
: 0 Demasiada presion y estrés 27 81.82%
46 afios en adelante 27,27% laboral
Total general 100,00% Sobrecarga de trabajo 27 81,82%
_ Relaciones Laborales 9 27.27%
Antigiiedad en la empres ~ |Resultados desfavorables
~ 0, H
MenOSNde 1 afio 57,58% Falta de herramientas 0 0,00%
1 a5 afios 42,42% laborales
Total general 100,00% Incumplimiento de las 23 69,70%

condiciones del contrato

Falta de apoyo del supervisor

, . 0 0,00%
0 jefe directo ?
Falta de oportunidad de
crecimiento y desarrollo 0 0,00%
profesional
Horario de trabajo 25 75,76%
Mejores Oportunidades 15 45,45%
laborales
Otras Razones que considera 0 0,00%

pertinentes
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2,76

3,61

3,61

3,55

2,21

2,3

2,27

2,3

2,58

2,55

2,52

10)
11

12
13
14]
15
16}
17,
18]
19
20|
21

22

23

24
25,

26
27|
28]
29

30|
Sl

32|

33

Promedio
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Anexo 6. Protocolo del Trabajo de Titulacion
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Protocolo del Trabajo de Titulacién

Resumen de la propuesta

La presente investigacion busca analizar los costos de rotacion de personal y
los efectos que la causan, a partir del estudio dentro de la empresa Servicallsur Cia.
Ltda., la cual ha venido presentando casos constantes de rotacion de sus trabajadores.

La intencion del articulo académico es crear un modelo atil para identificar
aquellos costos en los que se incurre al momento en que el evento sucede, y de esta
manera llevar un control de estos desembolsos de dinero que en su mayoria no son
tomados en cuenta por las empresas, mismas que en este sentido, despreocupan su
estabilidad rentable. La necesidad de reflejar fielmente los costos de la rotacién del
personal ayuda a conocer las implicaciones, generalmente negativas, que existen
sobre la situacion economico-financiera de la empresa, e impulsa a sus
administradores a tomar decisiones de control y reduccién de estos costos que a largo
plazo pueden tomar una forma incontrolable.

Al ser un tema de vital importancia tanto para contadores como para
tomadores de decisiones, el trabajo engloba una revision de la literatura, estudio de
campo a través de encuestas, analisis de resultados a través de métodos propuestos,

discusion y conclusiones.

Razdn de ser del trabajo académico

El articulo académico pretende generar un conocimiento general, a partir, de
un estudio particular de los costos asociados a la rotacion del personal de la empresa
Servicallsur Cia. Ltda. Ademas, de servir de informacion Util para la mejora continua
de los procesos y actividades relacionados con la retencién del personal, cuya correcta
gestion aporta valor agregado a la empresa de analisis.

Por lo general, existe una despreocupacion total del nivel de rotacion laboral
cuyo anélisis podria ser una buena medida para la identificacion, control y
disminucion de los valores que involucran el reemplazar un empleado por otro. De
ahi se desprende la importancia de estudiar los indices de rotacién, para ahondar en
las causas y efectos monetarios que deberian ser considerados a la hora de tomar

decisiones en materia de Gestion de Talento Humano, permitiendo resolver



problemas internos y generar una ventaja competitiva en mira de favorecer el
desarrollo y crecimiento empresarial.

A partir del caso de estudio a aplicar en Servicallsur Cia. Ltda., se pretende
contribuir a la literatura cientifica con una investigacion enfocada en el sector de
Actividades de Servicios Administrativos y de Apoyo (ofrecidos mediante
telemercadeo o centros de llamadas) del Ecuador, y replicable para las demas
empresas del pais, planteando un modelo holistico que a diferencia de otras
investigaciones nacionales que abordan el sector textil, como Andrade (2010),
hidrocarburos y alimentacion por Moya (2015) y Vizueta (2021) respectivamente,
reconozca tanto las causas como las consecuencias monetarias, de lo que involucra la
desercion laboral de un trabajador.

Aunque la administracion del Talento Humano varia de una empresa a otra,
los procesos involucrados en el reemplazo de un colaborador son en esencia similares.
Por lo que, se espera que la investigacion a desarrollar sea un instrumento ajustable a
los procesos de cada organizacion.

Ademas, se pretende concientizar en las organizaciones, que, al considerar
dentro de su valor empresarial, a la fuerza humana y la relevancia de su retencion,
formacion y desarrollo permite a la empresa alcanzar una responsabilidad social, no
solo hacia clientes y proveedores, sino también hacia sus asociados como uno de los

pilares fundamentales para su funcionamiento (D. Hernandez & Escobar, 2017).

El contador al ser un profesional que controla y registra las diferentes
transacciones econémicas de una empresa o entidad, es necesario que, forme parte de
la solucion para reducir aguellos costos ocultos, como el de rotacion de personal, que
se diferencia de las operaciones normales del negocio, pero que su constante
ocurrencia genera efectos negativos por su desmedido incremento. Por lo que, la
programacion y presupuestacion de los costos de rotacion permitird determinar una

provision, de tal manera que su impacto sea controlado (Bhowal et al., 2021).

Contexto del problema

La rotacion laboral es un proceso normal que se encuentra presente en
cualquier empresa, sin importar su actividad o tamafio, y cuyo nivel 6ptimo responde
a la realidad particular de cada organizacion. No obstante, cuando el grado de rotacion

incrementa y se vuelve excesivo a tal punto de convertirse en un dilema



aparentemente incontrolable, puede generar dificultades en la productividad y eficacia
organizacional (Gonzalez, 2006; Y. Hernandez et al., 2013).

En este sentido, Servicallsur Cia. Ltda. una empresa cuencana creada en el afio
2017 por el Ing. Padl Vicufa Carpio y dedicada a la comercializacion de servicios
empresariales relacionados con la comunicacion y soporte crediticio, ha venido
presentando una constante fluctuacion de su ndmina de empleados como un tema
probleméatico y recurrente, que a primera vista se encuentra asociada a la
insatisfaccion y desmotivacion laboral a causa de la falta de conocimiento e
insuficiente gestion del Talento Humano; percepcion inicial que converge con las
ideas de Flores et al. (2008).

La rotacion del personal a mas del costo evidente por indemnizacion, trae
consigo costos adicionales incorporados en los procesos necesarios para el reemplazo
de un colaborador, tales como: reclutamiento, seleccion, induccién y capacitacion. Y
sumado al tiempo que le toma al nuevo personal adaptarse y lograr la méaxima
productividad, asi como el costo de oportunidad por pérdida de clientes, lleva a
Servicallsur Cia. Ltda. a generar una preocupante fluctuacion de ingresos que
perjudican su rentabilidad total.

Cabe recalcar, que la importancia de la gestion de los costos del personal se
fundamenta en el hecho de que la funcionalidad de un negocio depende en gran
medida de sus trabajadores, puesto que sin ellos resultaria dificil alcanzar sus

objetivos (Ramirez et al., 2008).

Preguntas de investigacion

- ¢Cbmo se determinan los costos de rotacion laboral?

- ¢Cudles son las principales causas de la rotacion de personal?
- ¢ Cudles son los efectos de los costos de rotacion de personal?

Objetivos
Objetivo General

Analizar los costos ocultos y la percepcion de las causas asociadas a la
rotacion del personal de la empresa Servicallsur Cia. Ltda.

Obijetivos especificos

1. Cuantificar las causas y efectos de la fluctuacion del personal.



2. Proponer un modelo de analisis y cuantificacion de las actividades y costos
individuales involucrados en la rotacion laboral.
3. Proponer informacion til para la toma de decisiones sobre la gestion de

Talento Humano de la empresa Servicallsur Cia. Ltda.

Marco Tebrico

Rotacion del personal

La rotacion de personal es un término que puede ser representado por la salida
voluntaria o involuntaria de un empleado, y que, debe ser compensada con la entrada de
nuevo personal que pueda llevar a cabo las actividades que quedaron aplazadas por el
abandono del cargo anterior (Ireta et al., 2017; P. Rodriguez, 2020).

Segun Herrera etal. (2016) y Martinez etal. (2015), el término en mencion
permite analizar el grado de fluctuacién del personal entre la organizacion y el ambiente
de trabajo, en otras palabras, se puede medir en base a la cantidad de personas que entran
y salen de la organizacién, de manera que se pueda hacer una relacion porcentual entre
las admisiones, los retiros y el promedio de empleados que forman parte de la

organizacion en cada periodo.

Tipos de rotacién

Segun Delgado etal. (2017) existen dos tipos de rotacion de personal. La
voluntaria como aquella que agrupa a las personas que toman la decision de renunciar al
trabajo por diferentes razones y por conveniencia propia. Y la rotacién involuntaria que
pertenece al grupo de empleados que son despedidos por causas que deben tener un
sustento comprobado dentro de la organizacion

Por otro lado, la rotacion del personal también puede ser clasificada desde el punto
de vista interno y externo, en donde el primero se vincula con la movilidad de los
empleados debido a ascensos, descensos de cargos y transferencias o cambios de personal
entre areas o departamentos. Mientras que la rotacion externa, considerada la mas
frecuente en las organizaciones, se relaciona con las salidas de empleados por diversos
motivos como: los términos de contratos de trabajo (ya sea por incumplimiento de alguna
clausula o por la finalizacion del periodo laboral), renuncias, fallecimientos, entre otros
(Galindo, 2017; Guillén et al., 2018).



Por su parte, Galindo (2017) hace una segunda clasificacion basada en las
consecuencias que deja el abandono del puesto por parte de un empleado en la
organizacion. En este sentido, se hace mencidn a la rotacion funcional, como aquella
desvinculacion del personal que no ocasiona dafio en la organizacion, sino que mas bien
facilita la consecucion de los objetivos. Y la rotacion disfuncional vista como un factor
que genera traumatismo a la organizacion, es decir, afecta negativamente el alcance de su
mision. Por ello, que las empresas siempre trataran de retener a las personas que entregan
buenos resultados a la organizacion.

Flores (2013), a mas de las 3 dimensiones compartidas por los autores
mencionados anteriormente (voluntaria, involuntaria, interna, externa, funcional y
disfuncional), distingue otra clasificacion concerniente al grado de control e influencia de
la organizacion sobre la rotacion. Pudiendo ser esta evitable (con satisfaccion en el
trabajo, estilo de liderazgo positivo, alta 0 competitiva remuneracion, etc.) o inevitable
(por problemas familiares o de salud). De ahi que, es primordial que las organizaciones
reconozcan la inversion innecesaria en reducir la fluctuacion laboral atribuida a razones
inevitables, y mas bien se centren en rotaciones evitables, voluntarias y disfuncionales, a
razon del dafio improbo que genera el perder el valor agregado entregado por un

trabajador.

Clima organizacional

El clima organizacional se define como el medio ambiente del lugar de trabajo
dentro de una organizacién y que es percibido por las personas que forman parte de esta.
Las cualidades de un clima organizacional tienen un vinculo fuerte con las emociones y
motivaciones de los empleados y su comportamiento. Este comportamiento por su parte,
tiene una gran cantidad de consecuencias para la empresa en aspectos como: la

productividad, satisfaccion, rotacién, adaptacion, etc. (A. M. S. Pérez et al., 2016).

Rotacion del personal y su relacion con el clima organizacional

El clima organizacional tiene una relacion inversa con la rotacion del personal, es
decir, mientras exista un mejor clima organizacional disminuira el porcentaje de rotacion
de los empleados. Ademas, se dice que el clima laboral influye directamente sobre la
satisfaccion laboral.

Entonces, mientras las organizaciones mantengan un personal motivado y

satisfecho, el ambiente de trabajo mejora, la productividad incrementa y la rotacion baja.



De ahi la importancia de la adaptabilidad y control del mercado laboral, por medio de
programas y estrategias que permitan la identificacion y analisis de necesidades del
capital humano, en mira de lograr una estabilidad laboral (Alvarado, 2017; S. Delgado
etal., 2017; Miranda, 2016).

Con la finalidad de esclarecer y profundizar un poco mas el concepto asociado a

satisfaccion laboral, puede observarse las definiciones contenidas en la Tabla 1.

Tabla 1.

Conceptos de Satisfaccion Laboral

Autor Concepto Idea Principal
(Atalaya, Motivacion y satisfaccion tienen una estrecha Motivacion y
1999) relacién, pero no deben ser tratados como Satisfaccion son
sindnimo. términos diferentes.
(Mora & Relaciona las necesidades de los trabajadoresy ~ Necesidades del
Mariscal, lo que las organizaciones les aporta, es decir, empleado valoradas
2019) hasta qué punto las organizaciones valoran un como importantes
empleado. para la empresa.
(Morillo, Perspectiva favorable o desfavorable que se Resultado favorable
2006) tiene sobre un trabajo, como resultado del nivel o desfavorable
de conformidad entre las expectativas de después de comparar
trabajo, recompensas ofrecidas, relaciones las expectativas con
interpersonales y estilo gerencial las realidades
laborales
(Robbins,  Actitudes generales que los empleados tienen Actitudes positivas 0
2004) hacia su trabajo, pudiendo ser estas positivas negativas
(indican gran satisfaccién) o negativas
(exteriorizan insatisfaccion).
Fendmeno influenciado por multiples variables  Considera la
(D. Garcia, organizadas en 3 dimensiones: caracteristicas personalidad del
2010) del sujeto, de la actividad laboral y el balance trabajador, el

entre los resultados obtenidos con los esperados
a recibir por su trabajo.

ambiente laboral y el
trato esperado vs el
real.

Nota. Elaboracion propia, adaptado de (Atalaya, 1999; D. Garcia, 2010; Mora &

Mariscal, 2019; Morillo, 2006; Robbins, 2004)

Costos
El término costo puede ser conceptualizado desde dos sentidos diferentes. El
primero se refiere a lo que se rechaza por elegir una opcion mas favorable y por lo tanto

manifiesta las consecuencias de obtener la alternativa deseada. El segundo sentido y en



el que se enfoca el presente trabajo, es aquel que define al costo como la ejecucion de una
cantidad de esfuerzos y recursos que se invierten para producir algo, tiene que ver con el
aspecto fabril, en donde se utiliza una serie de factores técnicos e intelectuales para
elaborar un producto o llevar a cabo un servicio (Reveles, 2019). Y, llevado a un aspecto
contable, permite “predeterminar, registrar, acumular, distribuir, controlar, analizar,
interpretar e informar de los costos de produccién, distribucién, administracion y

financiamiento”(Reveles, 2004, p.21).

Costos de la rotacion

En primera instancia, para definir estos costos es necesario partir por una
categorizacion de todos aquellos rubros involucrados en el proceso de rotacion de
personal.

En este sentido, para Chiavenato (2000,como se cit6 en Delgado et al., 2017) los
costos de la alternancia del recurso humano, tal como se detalla en la Tabla 2, pueden ser

clasificados segun el tipo de relacidn que tengan con el proceso en cuestion, siendo estos

primarios, secundarios o terciarios.

Tabla 2.

Tipo de Costos de la Rotacion de Personal

Tipo de Costo Caracteristicas Costos que incluye
- Relacion directa con la - Reclutamiento y
salida de un empleado y el | seleccion
Primario reemplazo de otro. - De registro y
- Son cuantificables documentacién
monetariamente. - De ingreso
- De desvinculacion
- Son dificiles de - Efectos en la
cuantificar por sus produccion
Secundario caracteristicas intangibles y | - Efectos en la actitud
cualitativas. del personal
- Considerados como - Costos extra laborales
efectos colaterales - Costos extra
inmediatos de la rotacion. operacionales
- Son estimables. - Costos de inversion
Terciario - Considerados como extra
efectos mediatos, es decir, | - Pérdidas en los
que toman lugar a mediano | negocios
y largo plazo.

Nota. Elaboracion propia, adaptado de Delgado et al. (2017)
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Por otro lado, como se describe en la Tabla 3, Estrada (2018) considera que los
costos de rotacién pueden ser categorizados como costo directo de reclutamiento,
reduccion temporal del costo de la mano de obra y costo por caida en la productividad.

Tabla 3.

Tipo de Costos de la Rotacion de Personal

Tipo de Costo Caracteristicas
- Divulgacion de los cargos de trabajo en el
mercado.
Costo directo de - Se une con el costo de seleccion (eleccion del
reclutamiento mejor candidato) e induccion (capacitaciones

encaminadas a objetivos institucionales).
- Procesos que incluye: Reclutamiento, Seleccién,
Induccién y Capacitacion.

- Reduccion del costo de la mano de obra por la
Reduccion temporal del costo | ausencia de la persona.
de la mano de obra - Se considera como un ahorro.

- Ocurre por la falta de experiencia y tiempo para
Costo por caida en la la adaptacion al cargo.

productividad - Se toma en cuenta el tiempo promedio para
seleccionar, alcanzar el nivel de productividad,
total de dias no productivos e ingreso anual
promedio por trabajador.

Nota. Elaboracién propia, adaptado de Estrada (2018)

Indemnizacién por despido

Como es de conocimiento general, las relaciones laborales pueden verse
finalizadas de forma unilateral o juridicamente articulado como despido, cuya decisién
de conclusion recae Unicamente sobre la parte contratante denominada como
“empleador”.

Segun Delgado & Avila (2021), Pefia-Novillo et al. (2022) y Pérez et al. (2019),
cuando el despido laboral se fundamenta en causas legalmente injustificadas, adopta la
figura de despido intempestivo, reconocido dentro de la legislacion ecuatoriana. Situacion
que, al ser vista como una vulneracion al derecho al trabajo, que actualmente se encuentra
garantizado y protegido en la Constitucion de la Republica del Ecuador, se exige como
una obligacion del empleador compensar econémicamente por el dafio o perjuicio

generado a raiz de la terminacion sin motivo, razon o circunstancia del nexo laboral.
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Y, aunque el despido intempestivo se perfecciona sin causa alguna, existen
diferentes situaciones que pueden llevar al empleador a configurar esta decision, tales
como la renovacién de trabajadores en el caso de contratos ciclicos o periddicos, cambio
de ocupacion sin consentimiento del trabajador, despidos ineficaces relacionados con
dirigentes sindicales, mujeres embarazadas o asociado a su condicion de gestacion o
maternidad, asi como, decisiones basadas en discriminacion, falta de confianza, malos
entendidos, recursos escasos para mantener el vinculo laboral, actitudes desagradables
del capital humano, etc.

Como se mencion6 con anterioridad, la principal consecuencia o efecto juridico
del despido intempestivo, sera la indemnizacion. Que, bajo el principio de progresividad
permite que la cuantia por indemnizacion crezca a la medida del tiempo de trabajo o
servicio que el empleado brindo mientras existia la relacion laboral.

Conforme a lo sefialado en el Art. 188 del Cddigo del Trabajo (2020), todo
empleador que arbitrariamente disponga un despido intempestivo, estard obligado a
compensar el agravio de conformidad con el tiempo de servicio, segun las dos escalas
mencionadas en la Tabla 4, considerando que para su calculo se tomara a la fraccion de
un afio como afio completo, y como base la tltima remuneracion que percibia el trabajador
al momento del despido. Cabe indicar que, para los trabajos a destajo se debera tomar en
cuenta la remuneracién mensual fijada a base del promedio percibido en el afio anterior
al despido, o durante el tiempo que haya laborado si no llegare a un afio.

Tabla 4.

Indemnizacion por despido intempestivo

Tiempo de servicio Escala de indemnizacidn
Hasta 3 afios de servicio Valor correspondiente a 3 meses de
remuneracion
Mas de 3 afios de servicio Valor equivalente a 1 mes de

remuneracion por cada afio de servicio,
sin que en ningln caso ese valor exceda
de 25 meses de remuneracion.

Nota. Elaboracion propia, adaptado del Art. 188 del Cddigo del Trabajo (2020)

Dentro de este mismo articulo y adicional a la indemnizacion, se contempla el
derecho a la parte proporcional de la jubilacion patronal, en caso de que el trabajador haya
laborado continua o interrumpidamente 20 afios y menos de 25 afios dentro de la misma

empresa.
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A la indemnizacion por despido intempestivo, se le debera sumar la bonificacion
por desahucio correspondiente al 25% de la ultima remuneracion, multiplicado por los
afios cumplidos de trabajo. En este caso, la fraccion del afio no se considera.

No obstante, las directrices establecidas dentro de la normativa nacional para el
pago de indemnizaciones, dan apertura al mutuo acuerdo entre las partes para convenir
voluntariamente un mejor pago de compensacion que beneficie a los involucrados
(Cadigo del Trabajo, 2020).

En mira de combatir la crisis sanitaria de la actual pandemia que tuvo inicio
aproximadamente hace mas de 2 afios, por medio de la Asamblea Nacional, Ecuador
promulgo la Ley Orgénica de Apoyo Humanitario (2020) que entre tantas areas que
aborda, dentro de sus Art. 16 y Art. 17, establece que si dentro del primer afio de vigencia
de esta Ley se produjera el despido de un trabajador que haya celebrado un acuerdo
bilateral y directo con sus empleadores, para “modificar las condiciones econdmicas de
la relacion laboral con la finalidad de preservar las fuentes de trabajo y garantizar
estabilidad a los trabajadores” p.8, su indemnizacion se calculara:

1. Considerando la ultima remuneracion percibida por el trabajador antes del

acuerdo.

2. La indemnizacién por despido intempestivo debera ser multiplicada por 1.5. Si

el empleador utiliz6 de manera injustificada la causal de fuerza mayor o caso

fortuito para terminar la relacion laboral.

Indemnizacién por renuncia voluntaria

Otro tipo de terminacion de la relacién laboral es la renuncia voluntaria, término
que segun Cerezo (2020) es caracterizada como un “acto juridico unilateral, voluntario,
receptivo, inmotivado y formal, a partir del cual el trabajador pone fin al vinculo

obligacional que lo une con el empleador” (p.20)

Grijalva (2019) indica que es una decision unilateral de término del contrato de
trabajo por parte del trabajador donde se debe tomar en cuenta que esta disposicion no
requiere de una aprobacion por parte del empleador, puesto que de ser el caso se lo

[lamaria renuncia por mutuo acuerdo.

Por otro lado, Cerezo (2020), difiere con Grijalva, 2019 al mencionar que en la
normativa actual no existe una figura denominada renuncia voluntaria, sino que en el

Codigo de Trabajo a este término se lo describe de una manera equivalente como
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terminacion de contrato por acuerdo entre las partes. Incluso en la plataforma del
Ministerio de trabajo conocida como “SUT” para el registro de las actas de finiquito no
se encuentra una opcion de razén de termino de contrato por renuncia sino el mas cercano

a ella es terminacion de contrato por acuerdo entre las partes.

Es importante sefialar ademéas que a pesar de que la relacion laboral no haya
terminado por desahucio sino por acuerdo entre las partes, el Codigo de trabajo establece
que el trabajador tiene derecho a recibir un 25% de su Gltima remuneracion y por los afios
laborados en la empresa (Cddigo del Trabajo, 2020). Caso que se hace cuestionable dado

que los términos son diferentes pero la ley aplica un mismo beneficio.

Ademés de esto se debera pagar al trabajador los valores pendientes
correspondientes a sueldos y beneficios de ley como el décimo tercer y cuarto sueldo,
vacaciones, comisiones de ser el caso, etc. (El Universo, 2021)

Para dar un poco de claridad al tema se puede diferenciar el desahucio de la
renuncia voluntaria, dado que segun el articulo 184 del Cddigo de Trabajo, el primero
consiste en comunicar al empleador 15 dias antes y por escrito, inclusive por medios
electronicos acerca de la voluntad del trabajador de terminar el contrato laboral (Cédigo
del Trabajo, 2020), mientras que la renuncia no hace necesaria la comunicacion previa de
la decision de término de la relacion laboral al patrono (EI Universo, 2021). Sin embargo,
como se citd anteriormente no existe una diferencia en cuanto a términos econémicos

puesto que se termina pagando el mismo beneficio por desahucio en los casos de renuncia.

En cuanto a los costos para las empresas es mas beneficioso concluir el contrato
de trabajo mediante renuncia voluntaria o como el Codigo de trabajo lo describe “acuerdo
entre las partes”, dado que como se menciond anteriormente el despido ocasiona un
calculo de liquidacion de haberes méas costosa, puesto que se toma en cuenta el pago de
una indemnizacion que depende de los afios de servicio del trabajador a mas de los
beneficios sociales y el derecho a la bonificacion por desahucio, en cambio en el caso de
una renuncia se deja de lado la indemnizacién extra y solo se toma en cuenta la

bonificacion por desahucio, beneficios de ley y sueldos pendientes de pago.

Sistema de Costeo ABC
Activity Based Costing o Costeo Basado en Actividades (ABC), es una
metodologia integral que a partir de las actividades (tanto primarias como secundarias)

de un proceso, identifica y asigna los costos asociados a estas. Por lo que, es reconocido
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como una herramienta para la contabilidad de gestion y toma de decisiones, que, al
presentar informacién no financiera, no se encuentra regulada por las Normas
Internacionales de Informacion Financiera (NIIF). No obstante, su utilidad radica en
detectar aquellas actividades innecesarias para la generacion de un producto, las cuales
pueden ser solucionadas con su eliminacion o combinacion, para mejorar la eficiencia de
las operaciones (Cuevas, 2014; Eslava & Parra, 2019).

Rodriguez (2018) afirma que, para dar luz a la ejecuciéon de este sistema es
necesario tener en claro 4 conceptos clave que se detallan en la Tabla 5.

Tabla 5.

Conceptos Clave del Sistema de Costeo ABC

Elemento Clave Concepto
Son los elementos financieros, materiales
Recursos y humanos utilizados en la realizacion de
actividades.
Secuencia de eventos necesarios para el
Actividades desarrollo de un proceso, que involucran

costos para el negocio.

Son la justificacion para realizar una
Objetos de Costos actividad, como, por ejemplo: obtencion
de productos, servicios, proyectos, etc.
Constituyen las bases o criterios de
asignacion de costos, en funcion de la
relacidn entre recursos, actividades y
Drivers objetos de costos. Teniendo asi dos tipos
de modalidad: asignacion desde recursos
hacia actividades o desde actividades a
objetos de costos.

Nota. Elaboracion propia, adaptado de Rodriguez (2018).

Estado del Arte

Como lo expone Mendoza (2003) en su investigacion denominada ““;Sabe cuanto
le cuesta la rotacion de personal?”, si bien la mayoria de empresas se preocupan por el
analisis de los indicadores financieros, inobservan y no le dan la importancia que amerita
el indice de rotacion del personal. Pues muchos creerian que tal medida carece de
relevancia dentro de la situacion econémica-financiera de una empresa.

No obstante, un nivel alto de rotacion llega a ser uno de los tantos costos ocultos
inmersos dentro de las organizaciones, con poca importancia, relevancia, identificacion y
cuantificacion dentro de las empresas, y que, debido a su magnitud, impacta en la

rentabilidad de un negocio en marcha que a futuro podria ver amenazada su permanencia
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en el mercado. Por lo que, la rotacion no sélo debe ser asociada con el inventario y la
mayor eficiencia que supone sus niveles altos, sino también con el talento humano que
asegura o pone en peligro la calidad de las actividades empresariales, condicionando la
estabilidad de cualquier organizacion (Avila & Diaz, 2019; Restrepo & Gomez, 2009).

Dentro de este mismo estudio, se pudo determinar que una elevada rotacion podria
tener su fundamento, principalmente en: “1. Salarios poco competitivos. 2. Contratacion
de personal que no cumplia con los requisitos del puesto. 3.Ausencia de un proceso de
induccion y entrenamiento apropiado. 4.Condiciones fisicas de trabajo desfavorables.
”(Mendoza, 2003, p.107).

Siguiendo la misma direccion, los estudios de percepcion cualitativo y
cuantitativo de Flores etal. (2008) y Chaparro etal. (2015), identifican a la
desmotivacién laboral (carencia de incentivos econdémicos 0 morales), bajas
remuneraciones, seleccién incorrecta de personal, deficientes condiciones laborales,
problemas de socializacion con los jefes directos, dificultad de concatenar el entorno
familiar y las exigencias de horario laboral como principales causas ocultas y detras de
una excesiva fluctuacién laboral, justificada por un inestable clima organizacional.

Segun Estrada (2018), socio de Deloitte Consulting, y O’Connell & Kung (2007)
los costos directos de reclutamiento, seleccion, induccién y capacitacién, son algunos de
los rubros involucrados en el reemplazo de un colaborador y que sirven para cuantificar
la rotacion laboral.

Siguiendo algunos supuestos y por medio de un ejemplo practico, demuestra que
hoy en dia la rotacion de personal puede generar un impacto significativo en la
rentabilidad de un negocio, considerando la inversion tiempo y recurso econémico que
sugiere la sustitucion de una persona ubicada en un puesto de trabajo clave o de nivel
ejecutivo, que, por lo general, toma entre 6 meses y 1 afio cumplir satisfactoriamente con
todas las fases del proceso de la gestion del Talento Humano, tomando en promedio
aproximadamente 45 dias para reponer un cargo.

Por otra parte, esta investigacion sefiala que otro costo atribuible a esta situacion
y de tipo indirecto, vendria dado por el tiempo gue se necesita para que el nuevo empleado
se adapte y alcance el ritmo de productividad esperado, ocasionando un desplome de la
productividad general y a su vez de la rentabilidad. Considerando que ‘el tiempo
razonable para llegar a un buen nivel de productividad son 60 dias”(Estrada, 2018, p.4).

La incidencia e impacto de este concepto, fue demostrada por medio del estudio

trasversal, descriptivo, correlacional y de disefio no experimental de Mejia et al. (2018),
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quienes toman a los colaboradores de la empresa Soria S.A C.V Bodega Actopan, como
objetos de anélisis para identificar la influencia del clima organizacional en la rotacion
del personal, en el periodo comprendido entre los meses de Julio a Diciembre del afio
2017. Con la aplicacion de la escala Multidimensional de Clima Organizacional (EMCO),
integrada por 29 items con una escala tipo Likert, los autores proporcionan resultados
fundamentados sobre el papel primordial que juega el clima organizacional en la
permanencia y desempefio del capital humano, donde, el 51,4% de la rotacion estaba
integrado por colaboradores masculinos y asociada a temas de indisciplina e
impuntualidad observados en la empresa objeto de estudio.

Para Y. Herndndez et al. (2013) , la fluctuacion laboral no s6lo se enmarca en
criterios negativos que perjudican la eficiencia de la organizacion, dado que, un nivel
adecuado del indice de rotacion (diferente de cero) permite sustituir personas con un bajo
desempefio, por otras mas competentes y con ideas innovadoras y creativas que aportan
en el crecimiento de la organizacion. Dentro de su misma investigacion, tomando en
cuenta las estadisticas de la principal bolsa de trabajo online de América Latina,
Bumeran.com, explico que en general el 45% de los empleados permaneceran en su
puesto de trabajo menos de seis meses, 16,15% entre seis meses y un afio, y, 11,80% mas
de cinco afos.

Siendo los ultimos, aquellos cuyo retiro en términos monetarios, impactara de
mayor manera en la empresa. Puesto que, segin Caggese et al. (2019) y Kampkatter et al.
(2018) los costos de rotacion aumentan cuando las personas involucradas con mayor
rendimiento han permanecido por un largo tiempo en la empresa, a razon de que los
montos de indemnizaciones y beneficios se vuelven mas altos, y, por ende, el costo de
retiro se encarece, golpeando mas fuerte a la organizacion, que aquellos con un
rendimiento bajo y corta permanencia.

Aunque la rotacion del personal y todas sus implicaciones, son un problema que
atafie desde siempre a las empresas, el tema se ha visto intensificado a raiz de la
abrazadora guerra del COVID-19. Criterio apoyado por el estudio realizado por
PricewaterhouseCoopers (2021), el cual indica que desde su inicio el 27% de las empresas
Latinoamericanas han realizado desvinculaciones laborales. Su dimensién llega a ser tan
amplia que, al levantar informacion de 157 empresas del mercado ecuatoriano (54%
nacionales y 46% multinacionales), pertenecientes a actividades del sector industrial,
comercial y de servicios (Financieras, De Consumo Masivo, Tecnologia, Farmacéuticas,

Seguros, Automotrices, Construccién, Logistica, Exportacion, Petréleos y otros), se



17

descubrio que, durante el afio 2020 el 91% de las organizaciones encuestadas tuvo
cambios en su estructura organizacional, dentro de los que se enmarca el 17% en
promedio de la rotacion de personal, el cual se distribuye en tres segmentos:
reestructuracion organizacional (7%), renuncia del colaborador (7%) y desvinculaciones
por desempefio del personal (3%) (Deloitte Consulting, 2021).

Si bien varios autores afirman que el clima organizacional es una variable
influyente en la fluctuacion laboral, Vargas & Meza (2017) al tratar de determinar el
grado de relacion entre el clima y la rotacion laboral de una empresa de Call Center que
prestaba servicios tercerizados a una entidad bancaria en Perd, evidencid que la sobre
carga laboral y exigencias de obtencion de resultados tienen una relacion directa con el

indice de rotacion, mas no el clima organizacional.

Marco Metodoldgico

La presente investigacion de campo, longitudinal y descriptiva con enfoque mixto,
toma en consideracion los aportes de varios autores, para proponer y aplicar en un caso
de estudio, un modelo de costeo de rotacion laboral que se ajuste a la realidad y legislacion
nacional, a partir del analisis de los datos generados a través del tiempo de permanencia
de la empresa en cuestion. Dentro de esta etapa se pretende complementar el uso de mapas
de procesos y cuadros de clasificacion de costos, con un Sistema de Costeo ABC para
calcular el costo total de la rotacion laboral, considerando tanto los costos directos como
indirectos (costo de la caida en la productividad y reduccion temporal del costo de la
mano de obra entendido como un ahorro), tal como Estrada (2016, como se citd en
Paredes, 2020) lo propone:
Costo Total de rotacion del personal= Costos Directos - Reduccion temporal del costo

de la mano de obra + Costo caida en la productividad

El articulo se complementa con un estudio cuantitativo de la percepcion de las
causas que llevan a la fluctuacion laboral, haciendo uso de métodos e instrumentos que
han sido previamente cubiertos por la comunidad cientifica tales como: la relacion
porcentual entre las variables de ingresos, retiros y promedio de empleados que forman
parte de la organizacion en cada periodo, configurada como una ecuacién conocida como
indice de rotacion de personal o indice de fluctuacién laboral (Chiavenato, 2007);
encuestas de percepcion como instrumento de investigacion que al usar procedimientos

estandarizados de interrogacion permite obtener datos cuantitativos de forma rapida y
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eficaz (Casas et al., 2003; F. Garcia, 1993) y el analisis de los resultados mediante escalas

ordenadas, unidimensionales y de medicién ordinal de tipo Likert (Maldonado, 2007;

Matas, 2018) que posibilita generar un estudio holistico de las causas y efectos del grado

de alternancia del recurso humano.

Para tales propositos, se utilizaran instrumentos informaticos como Google

formularios para los cuestionarios de percepcion; que posee su propia herramienta de

tabulacion de datos, y hojas de calculo de Excel para la aplicacion del Costeo ABC.

Presupuesto

Tabla 6

Presupuesto Tentativo

Rubro Costo (USD) Justificacién
Materiales de oficina $15,00 Para la elaboracion del documento.
Movilizacién $15,00 Para traslados hacia la compafiia

donde se realiza la investigacion.

Imprevistos $10,00 Por la variacion en los costos que

pueda surgir.

TOTAL $45,00

Nota. Elaboracion Propia

Esquema tentativo

1.
2.

O N o o B~ W

Introduccion
Revision de literatura
2.1 Marco Tedrico
2.2. Estado del Arte
Metodologia
Resultados
Discusion
Conclusiones
Referencias

Anexos



Cronograma de actividades
Tabla 7

Cronograma de actividades

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES
GUERRA CALI JOHYNER LIZBETH
RESPONSABLES ORTEGA REGALADO KAREN
ELIZABETH
MES 1| MES 2| MES 3|MES 4 MES 5| MES 6

ACTIVIDADES

S|S|S|S|S|S|S|S|S|S|S[S|S|S|S[S|S|S[S|S

1/2|3]|4]1|2|3|4|1|2]|3]|4|1]2

3/4/1]2

34

Revision y actualizacion de la
literatura

Recopilacién de informacion
sobre los procesos y actividades
de la empresa.

Recopilacion de informacién
monetaria.

Construccién de mapa de
procesos y cuadros de
clasificacion de costos

Determinacion del costo total de
rotacion de personal

Elaboracion de la encuesta

Validacién de la encuesta

Aplicacion de la encuesta

Consolidacion de informacion
recopilada en las encuestas

Procesamiento y analisis de los
datos recopilados

Introduccion

Marco teorico

Metodologia

Discusién de resultados

Conclusiones

Resumen y abstract

Bibliografia y estructuracion de
anexos

Revision final y correcciones

Nota. Elaboracion Propia
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