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ANALISIS DE LA ROTACION DE PERSONAL EN AGENCIA
ADUANERA Y NAVIERA REYES DEL COMERCIO S.A.
TEGUCIGALPA HONDURAS ANO 2026.

ELI JESUS SORIANO MARTINEZ
SANDRA ASLINN CRUZ MOLINA

RESUMEN

El analisis de la rotacion de personal en la Agencia Aduanera y Naviera Reyes del Comercio
S.A. surgi6 a partir de la problematica evidenciada durante el periodo 2023-2025. El objetivo
general de la investigacion fue analizar los factores, los costos asociados y los indices de rotacion
registrados en dicho periodo. Tedricamente los factores estudiados se fundamentaron en la teoria
de Dos Factores de Herzberg. Se estudiaron tres variables y la investigacion se desarrollo bajo un
enfoque mixto, alcance descriptivo, método deductivo y disefio no experimental. Como técnicas
de recoleccion de datos se emplearon la encuesta y la entrevista. Entre los principales hallazgos se
identifico que los colaboradores perciben incumplimiento en las prestaciones de seguridad social;
asimismo, ambigiiedad en la definiciéon de funciones e inconformidad con los mecanismos de
compensacion de horas extras. No obstante, se encontraron factores motivacionales valorados
positivamente por los trabajadores, destacandose la retroalimentacion y el reconocimiento otorgado
por la organizacion. Se concluyd que, aunque existen fortalezas, persisten aspectos
organizacionales que inciden en la rotacion del personal. En respuesta, se propuso un plan de accion
empresarial orientado estratégicamente a reducir los indices de rotacion y los costos asociados, que

contribuy¢ asi al fortalecimiento de la gestion del personal.

Palabras claves: Costos, Estrategia, Insatisfaccion, Motivacion, Rotacion.
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ANALYSIS OF EMPLOYEE TURNOVER AT AGENCIA
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ELI JESUS SORIANO MARTINEZ
SANDRA ASLINN CRUZ MOLINA

ABSTRACT

The analysis of employee turnover at Agencia Aduanera y Naviera Reyes del Comercio
S.A. arose from the problem identified during the 2023—2025 period. The general objective of the
research was to analyze the factors, associated costs, and turnover rates recorded during that period.
Theoretically, the factors studied were based on Herzberg's Two-Factor Theory. Three variables
were examined, and the research was conducted using a mixed-methods approach, with a
descriptive scope, deductive method, and non-experimental design. Surveys and interviews were
used as data collection techniques. Among the main findings, employees perceived non-
compliance with social security benefits, ambiguity in job role definitions, and dissatisfaction with
overtime compensation mechanisms. Nevertheless, positive motivational factors were identified,
particularly feedback and recognition provided by the organization. It was concluded that, although
organizational strengths exist, certain organizational issues continue to contribute to employee
turnover. In response, a business action plan was proposed with the strategic objective of reducing
turnover rates and the associated costs, thereby contributing to the strengthening of personnel

management.

Keywords: Costs, Dissatisfaction, Employee Turnover, Motivation, Strategy.
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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1 INTRODUCCION

La rotacioén de personal constituye uno de los desafios mas relevantes para las empresas,
debido a sus implicaciones en la productividad, la estabilidad laboral y sus costos asociados. En la
Agencia Aduanera y Naviera Reyes del Comercio S.A., esta situacion se evidencié de manera
recurrente durante el periodo comprendido entre los afios 2023 y 2025, a pesar de inversiones

realizadas en herramientas tecnologicas y en la mejora de los espacios de trabajo.

Ante este escenario, surge la necesidad de desarrollar la presente investigacion, la cual
busca aportar evidencia empirica sobre los factores que influyen en la rotacion de personal y
generar conocimientos que puedan ser aplicados en organizaciones con problematicas similares.
El objetivo general consiste en analizar los factores asociados a la rotacion de personal, los costos
generados y los indices de rotacion registrados durante el periodo de estudio. Desde el punto de
vista tedrico, la investigacion se sustenta principalmente en la Teoria de los Dos Factores de
Frederick Herzberg, la cual distingue entre factores higiénicos y factores motivacionales. Bajo esta
perspectiva, se analizaron las variables nivel de satisfaccion laboral, rotacion de personal y carga

financiera y operativa.

Metodologicamente, el estudio se desarrolld bajo un enfoque mixto, con alcance
descriptivo, método deductivo y disefio no experimental de corte transversal. Para la recoleccion
de informacion se utilizaron las técnicas de encuesta y entrevista estructurada, las cuales fueron
aplicadas mediante un censo a la totalidad de la poblacion objeto de estudio. Entre los principales
resultados se identifico que aproximadamente el 50 % de los colaboradores considera que la
empresa presenta incumplimientos relacionados con las prestaciones de seguridad social, las
compensaciones por trabajo extraordinario y niveles de insatisfaccion asociados a la definicion de

funciones.

Por otra parte, el indice de rotacion del periodo 2023-2025 fue calculado y los costos
derivados de la rotacion fueron estimados considerando las obligaciones laborales generadas por
las desvinculaciones y los procesos de reclutamiento, seleccion y contratacion requeridos para

cubrir las vacantes.

Como resultado de los hallazgos obtenidos, se disefid una propuesta de plan de accion



orientada a fortalecer los factores organizacionales identificados como criticos, reducir los niveles
de rotacion y disminuir los costos asociados. Ademas, la propuesta incorpora indicadores clave de
desempefio, mecanismos de monitoreo y control, asi como herramientas de gestion que contribuyan

a una administracion mas eficiente del recurso humano.

La presente investigacion se estructura en seis capitulos. El Capitulo I presenta el
planteamiento del problema, objetivos y justificacion; el Capitulo II desarrolla el marco teoérico y
legal; el Capitulo III describe la metodologia de investigacion; el Capitulo IV expone los resultados
obtenidos; el Capitulo V contiene las conclusiones y recomendaciones; y el Capitulo VI presenta

la propuesta del plan de accion.



1.2 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

La investigacion de la rotacion de personal constituye un aspecto fundamental para las
organizaciones, debido a que este fenomeno puede generar costos directos e indirectos asociados
al reclutamiento, seleccion, capacitacion y reemplazo de colaboradores. Asimismo, provoca
incertidumbre entre los empleados, afecta la estabilidad laboral y puede repercutir negativamente
en la productividad, el clima organizacional y la calidad del servicio. En este sentido, identificar y
analizar los factores que originan la rotacion permitird comprender con mayor precision las areas
de oportunidad existentes dentro de la organizacién. A partir de dicho diagndstico, sera posible
disefiar e implementar estrategias orientadas a la retencion del talento humano, la optimizacion de
los recursos organizacionales y la mejora continua del desempefio empresarial, contribuyendo asi

al logro de los objetivos institucionales. Segiin, Chiavenato, (2007) menciona que:

La expresion rotacion de personal se utiliza para definir la fluctuacion de personal entre una
organizacion y su ambiente; en otras palabras, el intercambio de personas entre la
organizacion y el ambiente esta definido por el volumen de personas que ingresan y que
salen de la organizacion. (p.135)

Por lo anterior es muy importante para todas las empresas de cualquier sector econdmico

tomar en cuenta la siguiente valoracion respecto a las personas que laboran en una empresa.

La calidad de la gente de una organizacion siempre es un ingrediente esencial de la
ejecucion con éxito de una estrategia; los empleados con conocimientos, comprometidos,
son la mejor fuente de ideas creativas de una compaiiia para las mejoras operativas de los

En Europa, Ferndndez etal. (2006) realiz6 un estudio de analisis descriptivo en la
comunidad auténoma de la Rioja, en el norte de Espafia, la poblacion de estudio fue mas de 1,000
empresas PYMES levantando la informacion por medio de un cuestionario y obteniendo una
muestra de 330 cuestionarios validos que media variables como, nivel formativo de empleados,
division de sectores econdmicos (industrial, construccion y servicios), estabilidad laboral, y
estructura de propiedad (empresa familiar o no familiar), entre otras. El resultado significativo que
se demuestra en el estudio fue, el alto indice de rotacion de personal en el sector econdmico de
servicios, respecto a los otros dos sectores en cuanto a la variable que media a las empresas resultd
un analisis bastante amplio que determina que las empresas familiares tienden a tener un mayor

indice de rotacion de personal.

Anteriormente, en el articulo ;Sabe cuanto le cuesta la rotacion de personal? publicado en



Colombia, Mendoza, (2003), analizo el indice de la rotacion de personal y como impact6 en los
costos de la empresa llamada Muebles Industriales S.A. (MISA). Esta empresa identifico que tenia
un indice anual de 80% de rotacion de personal y tomaron la decision de utilizar una herramienta
que media los costos por actividades realizadas en los procesos de, contratar, mantener, y de separar
de la empresa a tres diferentes perfiles de empleados (operarios, oficinista y vendedor), con la
aplicacion de esta herramienta pudieron calcular el costo de rotacion de cada perfil de empleado
que se estudio. También contrataron a un experto que ayudo y levantd un andlisis de clima
organizacional, y este encontrd debilidades en la tabla salarial, proceso de contrataciones y
condiciones fisicas de trabajo. Finalmente, el analisis concluye en la importancia que tiene la
rotacion de personal en la calidad y el servicio al cliente, asi como la innovacion y los costos bajos

de entrega al cliente.

En esa misma linea, la rotacion de personal y su origen en procesos liderados desde el area
de recursos humanos de las empresas, fue investigado por Iracheta (2012), analiz6 la capacitacion
y su impacto en la rotacion de personal, en la empresa mexicana BONAFONT S.A. DE C.V. en el
periodo comprendido entre enero del 2005 a enero 2006, con informacion recopilada en el area de
recursos humanos de esa empresa. Se aplicaron cuestionarios para el levantamiento de informacion,
bajo un disefio longitudinal se midieron las dos variables y a la vez estas dos variables fueron
medidas por medio de formulas matematicas conocidas por el area de recursos humanos. Como
conclusion principal, las horas de capacitacion tienen un impacto positivo en la disminucion del
indice de rotacion de personal hasta el tercer mes de haber desarrollado la capacitacion, es decir,
en el mes de abril el indice de rotacion de personal era del 8% y se habian impartido 39 horas de
capacitacion. Luego en el mes de julio del mismo afio 2005 el indice de rotacion de personal habia

disminuido a 0% y en ese mes se habian impartido 8 horas de capacitacion.

El articulo escrito por Sandoval (2020), analiza la realidad de Guatemala en relacion con la
importancia que las empresas otorgan a la rotacion de personal y su impacto financiero y
productivo. La investigacion presenta datos relevantes sobre los indices de rotacion en una empresa
del sector agroindustrial; sin embargo, estos se calculan tnicamente con una parte del personal y
no con la totalidad de los trabajadores contratados durante los periodos de produccion. Esta
limitacion reduce el alcance del analisis y dificulta determinar con precision el impacto real de la
rotacion en la organizacion. Asimismo, el autor destaca la importancia de calcular adecuadamente

los costos asociados a la rotacion de personal, sefialando que en Guatemala estos suelen estimarse



de forma bésica, alcanzando aproximadamente un costo de Q.17,054.00 (equivalentes a cerca de
L.59,854.60), por cada salida, considerando unicamente los derechos laborales adquiridos.
Finalmente, la investigacion recomienda definir perfiles de puesto independientemente del tamafio
o tipo de empresa, fortalecer los procesos de contratacion, invertir en el desarrollo profesional de
los colaboradores y reconocer el desempefio laboral como estrategias para reducir la rotacion de

personal.

En Honduras en el afio 2019, se realiz6 una investigacion en una empresa farmacéutica que
tenia operaciones en las que se realizaban labores de servicio al cliente, promocion de productos y
almacenamiento de productos. La problematica identificada fue el alto indice de rotacion de
personal en todas las areas debido a la falta de incentivos. La investigacion se realizd con un
enfoque mixto, con alcance exploratorio descriptivo, la poblacion a la que se le aplicaron las
encuestas fue de 43 empleados con una muestra de 100%, se entrevistd a un grupo focal de 7
personas en una fecha determinada al igual que a 3 gerentes de area. Los resultados encontrados
fueron negativos respecto a los procesos liderados por el area de recursos humanos, entre ellos la
seleccion y contratacion, los beneficios otorgados, y falta de capacitacion. Finalmente, el plan de
accion que se recomienda propone cambiar la mayoria de los beneficios y mejorar las
capacitaciones que tienen como fin mejorar el desempeio de los trabajadores, también, y es
positivo, se realizé un analisis financiero con costos en el plan de capacitaciones que pueden ser
referencia para el calculo de gastos de futuros aumentos en el indice de rotacion de personal

(Cerrato y Aguilar, 2019).

La informacion consultada acerca de las organizaciones y los altos indices de rotacion de
personal tiene en comun el énfasis en que estos altos indices que las empresas no planifican son
contraproducentes en multiples areas, ya sean el area de finanzas, de recursos humanos o el area
de operaciones, por el impacto de los costos que conlleva la salida y el ingreso de personal, la
productividad que tiende a bajar su calidad en el producto o servicio que la empresa brinda o vende,
el conocimiento de operaciones que se van con el personal de salida y la incertidumbre en cuanto
a tiempo productivo segin individualidad de la persona que cubre esa vacante, asi como el riesgo
de réplica de buenas practicas por otras empresas competidoras que pueden llegar a contratar al

personal que participa en la rotacion.



1.3 DEFINICION DEL PROBLEMA
1.3.1. ENUNCIADO

La Agencia Aduanera y Naviera Reyes del Comercio S.A., es una empresa hondurefia que
se constituye en abril de 1982, los servicios que brinda consisten en la solicitud, verificacion y
validacion de la documentacion de la mercaderia que se pretende importar o exportar al pais,
asimismo, cuenta con la experiencia y el conocimiento en el area legal, aduanera, tributaria y de
transporte. La vision de la empresa es ser lider en Honduras y Centroamérica, reconocida por su
excelencia operativa, transparencia y compromiso en cada gestion aduanera y tiene la mision de
brindar servicios aduaneros integrales y confiables que garanticen el cumplimiento normativo la
eficiencia en los procesos de importacion y exportacion y, la satisfaccion total de los clientes. Su
oficina principal estd ubicada en la Ciudad de Tegucigalpa M.D.C., cuenta con mas de 15
sucursales y presencia para realizar las distintas gestiones aduaneras pertinentes y requeridas en las
aduanas a nivel nacional y en los aeropuertos principales como ser: Palmerola, Toncontin y Ramon

Villeda Morales.

La problemadtica que se ha detectado en los afios 2023 al 2025 en la empresa Agencia
Aduanera y Naviera Reyes del Comercio S.A., es la rotacion del personal, especificamente en la
oficina principal en Tegucigalpa, M.D.C, incidiendo en sobrecarga de trabajo en los demas
colaboradores, dado que el cumplimiento de las responsabilidades para con el cliente sigue siendo
prioridad para la empresa, también incide en costos por el pago de derechos adquiridos del
trabajador. Es importante recalcar que se desconoce la razon principal que ha originado la rotacion
de personal, por lo cual esta investigacion pretende detectar las causas para finalmente, disminuir

esta problematica y mejorar el ambiente laboral.

Es importante recalcar que la empresa ha intentado por su cuenta invertir en mejoras tanto
en las condiciones fisicas de las oficinas y en los espacios que se desarrolla su personal, como ser,
las mejores herramientas tecnologicas. Adicionalmente, ha mejorado propuestas salariales y
beneficios a sus empleados y finalmente, ha contratado asesorias externas especialistas en recursos
humanos con el objetivo de erradicar el problema, sin embargo, a pesar de realizar estas acciones
inmediatas la problemadtica persiste y la empresa sigue en desconocimiento cual es el origen o las

razones principales que generan la rotacion del personal en la oficina principal.



1.3.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

(Cuadles son los factores determinantes y los costos que originaron la rotacién de personal
en la oficina principal de la empresa Agencia Aduanera y Naviera Reyes del Comercio S.A.

ubicada en la ciudad de Tegucigalpa, M.D.C. en los afios 2023 al 2025?
1.3.2.1. PREGUNTAS DE INVESTIGACION

1) (Cual es el nivel de satisfaccion actual de los colaboradores de la empresa Agencia
Aduanera y Naviera Reyes del Comercio S.A. ubicada en Tegucigalpa, M.D.C. respecto a las

condiciones remunerativas y el ambiente laboral en la oficina principal?

2) (Cuadl es el indice de rotacion de personal en la oficina principal de la empresa Agencia
Aduanera y Naviera Reyes del Comercio S.A. ubicada en Tegucigalpa, M.D.C. en el periodo del
2023 al 2025?

3) (Cuadl es la carga financiera y operativa que ha afectado a la empresa Agencia Aduanera
y Naviera Reyes del Comercio S.A. ubicada en Tegucigalpa, M.D.C. a causa de la rotacion de

personal en el periodo del 2023 al 2025?

4) ;Qué estrategias de retencion de talento debe implementar la empresa Agencia Aduanera
y Naviera Reyes del Comercio S.A. ubicada en Tegucigalpa, M.D.C. para mitigar la rotacion de

personal y sus costos?
1.4 OBJETIVOS DEL PROYECTO
1.4.1. OBJETIVO GENERAL

Determinar los factores y los costos que incidieron en la rotacion del personal en la oficina
principal de la empresa Agencia Aduanera y Naviera Reyes del Comercio S.A. en el periodo del
2023 al 2025, con el proposito de formular una repuesta orientada a fortalecer la retencion del

recurso humano y la eficiencia administrativa de la empresa.
1.4.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

1) Describir el nivel de satisfaccion actual de los colaboradores de la oficina principal de la
empresa Agencia Aduanera y Naviera Reyes del Comercio S.A. ubicada en Tegucigalpa, M.D.C.,

respecto a las condiciones remunerativas y el ambiente laboral.

2) Detallar cudles son los indices de rotacion de personal en el periodo de 2023 al 2025 en



la oficina principal en Tegucigalpa, M.D.C. de la empresa Agencia Aduanera y Naviera Reyes del

Comercio S.A.

3) Determinar cudl es la carga financiera y operativa que ha afectado la oficina principal en
Tegucigalpa, M.D.C. de la empresa Agencia Aduanera y Naviera Reyes del Comercio S.A. a causa

de la rotacion de personal en el periodo del 2023 al 2025.

4) Establecer las estrategias de retencion de talento que debe implementar la empresa
Agencia Aduanera y Naviera Reyes del Comercio S.A. para reducir la rotacion del personal y sus

costos.
1.5 JUSTIFICACION

La presente investigacion posee relevancia practica para la Agencia Aduanera y Naviera
Reyes del Comercio S.A., debido a que aborda una problematica organizacional que ha persistido
durante el periodo comprendido entre los afios 2023 y 2025, relacionada con los niveles de rotacion
de personal y los costos asociados a este fendmeno. A pesar de las acciones implementadas por la
empresa, tales como mejoras en las condiciones fisicas de trabajo, incorporacion de herramientas
tecnologicas y contratacion de asesoria especializada en gestion del personal, no se ha logrado
reducir de manera significativa la salida de trabajadores. En este contexto, el estudio busca
identificar los factores que influyen en la rotaciéon de personal y generar informacidon que

contribuya a la toma de decisiones orientadas al fortalecimiento y la estabilidad laboral.

Desde una perspectiva practica, los resultados de la investigacion permitirdn a la
organizacion disponer de evidencia objetiva sobre las causas que inciden en la permanencia o salida
de sus colaboradores, facilitando el disefio de estrategias enfocadas en el fortalecimiento de la
satisfaccion de los empleados y la optimizacion de los procesos relacionados con la gestion del
recurso humano Asimismo, el estudio podra servir como referencia para otras empresas del sector
servicios que enfrentan problematicas similares vinculadas a la rotacion de personal y a los costos

derivados de este fenomeno.

Finalmente, la investigacion posee relevancia social debido a que la identificacion de los
factores que influyen en la rotacion de personal puede favorecer la implementacion de acciones
dirigidas a mejorar las condiciones laborales, la satisfaccion de los trabajadores y las oportunidades
de permanencia dentro de la empresa. Asimismo, los hallazgos, conclusiones y recomendaciones

podran constituirse en un referente para futuras investigaciones relacionadas con la gestion del
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talento humano y la rotacion de personal en empresas del sector aduanero y de servicios en

Honduras, contribuyendo al fortalecimiento de la literatura académica sobre esta tematica.



CAPITULO II. MARCO TEORICO

El marco tedrico, es todo lo que permite describir, comprender, analizar, explicar e
interpretar la problematica que es objeto de estudio para la investigacion. Se puede definir también
como todo aquello que le da relevancia e importancia a la problematica, tomando como referencia

otras investigaciones previas, teorias y otras fuentes, tal y como lo define Daros, (2002).

Tomando en cuenta lo anterior, el presente capitulo es la base fundamental de la
investigacion que se llevara a cabo, en este caso, se detallaran los conocimientos, teorias y las
investigaciones previas y encontradas en las distintas fuentes consultadas a lo largo del tiempo, las
relacionadas con la rotacion del personal y sus costos, la satisfaccion profesional y la remuneracion
dentro de una organizacioén. Lo cual brindard la estructura y el sustento informativo para poder
realizar una comparativa e interpretacion con fundamentos para alcanzar los objetivos de la

investigacion.
2.1 ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL.
2.1.1. MACROENTORNO
2.1.1.1 ROTACION DE PERSONAL, FACTORES Y COSTOS

La rotacion de personal es un indice que calculan todas las empresas, independiente del
rubro o sector econdémico al que pertenecen. Este indice les brinda informacion acerca de cuantas
personas dejaron de trabajar o salieron (voluntaria y/o involuntariamente) en el Gltimo mes o en el
ultimo afo. Es relevante mencionar que la rotacion de personal en una empresa tiene causas o
factores internos y también algunos externos, ademas tiene efectos en el presupuesto financiero, ya
que la salida de un trabajador de la empresa incurre en costos, algunos adheridos contractualmente
por el marco legal laboral en el que se rigen las empresas, y otros por la simple pero importante
accion de contratar, formar y capacitar a otra persona que cubra el puesto vacante. También en la
teoria, existen aspectos no menores en los que incide la rotacion de personal entre ellos,
productividad, el clima laboral, la satisfaccion personal, la motivacion, el compafierismo, la carga

laboral, entre otros.

La rotacion de personal también estd influenciada por una serie de factores externos de gran
importancia, relacionados con los indicadores y estadisticas del mercado laboral de cada pais. Las

condiciones del mercado laboral influyen tanto en la calidad del empleo como en la estabilidad
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laboral de los trabajadores. Cuando una persona decide abandonar voluntariamente su empleo, esta
decision puede estar motivada por factores internos de la organizacion o por factores externos
de datos ILOSTAT, proporciona informacion mundial sobre diversos indicadores del mercado
laboral, tales como jornadas de trabajo, salarios minimos, cobertura de seguridad social y otros

aspectos relacionados con el empleo.

El informe anual de Hays (2025), como se citdé en, Camara de Comercio Alemana para
Espana (2025) da a conocer que un 69% de los profesionales que tienen un trabajo en Espaiia,
admiten estar activamente buscando otro, a esta situacion también se le une un dato no menos
importante, el 40% de los trabajadores a los que se les consulto6 si estaban satisfechos con su trabajo
respondieron que no. Por otro lado, un 46% de las empresas creen estar expuestas a la fuga de
talento. La situacion anterior es preocupante y se cree que pueden afectar a las empresas no solo
econdmicamente, elevando los costos de contratacion y formacién de nuevo personal, sino mas
bien, creando un ciclo de rotacion debido a la desmotivacion generalizada, al mal clima laboral y
el descenso en la productividad. En el informe se propone contrarrestar los datos que influyen
directamente en la rotacion de personal, con acciones como, mejorar la comunicacion, el
reconocimiento al desempefio y las oportunidades de desarrollo profesional, sin dejar de lado
promover entornos laborales motivadores, donde se practique el respeto y la colaboracion.
Concluyen mencionando que, cada sector economico es un mundo diferente, sin embargo, todas
las empresas deben de adaptarse a los cambios estructurales actuales entre el empleados y

empleadores, invirtiendo en sus estructuras organizacionales y la gestion del talento humano.

En esa misma linea el informe de Gallup (2026), brinda importantes hallazgos acerca del
compromiso que tienen los empleados en sus lugares de trabajo. El 20% de los empleados a nivel
mundial estan comprometidos con sus empleadores y en Espafia esta cifra baja al 10% de
empleados comprometidos en sus lugares de trabajo. También destaca el alto indice de percepcion
de los trabajadores respecto a, si es buen momento para buscar un empleo, en Espafa el 48% de
los empleados cree que si es buen momento. Con lo anterior se puede deducir que la rotacion de
personal puede aumentar sino estan comprometidos donde trabajan y si existen oportunidades de

un nuevo empleo a la disponibilidad.

Es importante mencionar que en el contexto laboral espafiol existen recientemente algunos
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cambios en cuanto a su legislacion laboral. Estas reformas pueden ser objeto de estudio para
conocer si han influenciado el mercado laboral de tal forma que sean las responsables de los datos
mostrados en los informes anteriormente descritos. Lo que plantea en su articulo, Ruesga y Vifas
(2022) es un analisis de la reforma laboral que se dio en el afio 2022 y como dos variables pueden
incidir en la rotacion de personal. Entre las variables estan: Despidos, esta variable no tiene ningin
cambio pues, los costos por despidos fueron rebajados y facilitados en las ultimas dos reformas de
2010 y 2012. La otra variable rotacién de las plantillas, en la que el cambio significativo seria
contractual, para aparentemente mejorar la estabilidad de los empleados a cambio de contratos
precarios, aunque es contradictorio pues en el analisis se menciona que la inestabilidad en el empleo
que ha evolucionado en las ultimas 3 décadas tiene como principal caracteristica el deterioro de la
calidad de este. Se concluye mencionando que la rotacion de personal seguird, pero en otra forma
contractual que no afectara con costos sustanciales a las empresas y que se camina a un modelo de

contrato que no atiende la problematica de la rotacion de personal econdmicamente hablando.

En este complejo contexto laboral espafiol existe una formula sencilla que las empresas
pueden utilizar para calcular el indice de rotacion de personal, en su articulo, Randstad (2024) una
empresa experta y lider mundial en servicios de recursos humanos, propone una férmula que utiliza
las variables, salida de personal, personal inicial, personal final y temporalidad. Para calcular el
promedio de trabajadores en un periodo de tiempo (puede ser trimestral, semestral o anual), se
suman, el personal inicial y el personal final, se dividen entre dos, el resultado da el promedio de
trabajadores en el periodo de tiempo calculado. Sigue la féormula, dividiendo el nimero de salidas
de personal en el periodo de tiempo, entre el promedio de personal calculado anteriormente, el
resultado de esta operacion, multiplicado por 100, es el indice de rotacion de personal de una
empresa. En el mercado laboral espanol, en el 2022, el indice normal de rotacion de personal en

las empresas era del 17%.

Por otro lado, los costos a calcular por la rotacion de personal suelen cambiar en cuanto a
la individualidad de las empresas, y el calculo o gestion de estos costos, es decir, segun las politicas
internas que practiquen en cuanto a procesos de contratacion, formacion y capacitacion, entre
algunas otras actividades que tienen un costo. Como se menciono anteriormente, los costos por
rotacion de personal que, si son tomados en cuenta por todos los sectores econdmicos o rubros, son
los que vienen directamente ligados al marco legal laboral. En Espafa, existen empresas que

brindan el servicio de gestion de talento humano desde la modalidad de subcontratacion, y
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especificamente, pueden realizar los calculos detallados de estos costos. Segun Gonzalez et al.
(2022), el costeo por actividades ABC, por sus siglas en inglés, permite elaborar el procedimiento
para el disefio de un sistema de costos por drdenes de trabajo con elementos de un sistema de costeo
basado en actividades. Lo anterior explicado, es semejante al céalculo propuesto por las
mencionadas empresas de modalidad subcontratadas, para determinar el costo por rotacion de

personal en Espaiia.

En lo que respecta a Latinoamérica, la rotacién de personal fue investigada por, Sigiienza
y Guillen, (2025), en Ecuador estudiaron la relacion entre la satisfaccion laboral y la rotacion de
personal en empresas de servicio en el ano 2024. La investigacion fue con enfoque mixto, disefio
no experimental de alcance correlacional. La poblacion de estudio son empleados de empresas de
servicio y la técnica por medio de encuestas y entrevistas. Algunos resultados reflejan que el 64%
de los trabajadores del sector de servicios estan satisfechos con sus condiciones laborales, el 37%
de los empleados reciben reconocimiento por su desempeiio, 33% de los trabajadores perciben
oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional dentro de la organizacion, el 48% de los
empleados considera que el ambiente laboral los motiva a permanecer en la empresa, entre otros
resultados no menos importantes. Concluye la investigaciéon mencionando que la satisfaccion esta
directamente ligada a los resultados estudiados y que influyen a la vez, en el compromiso del
trabajador y su idea de dejar la empresa. También confirmaron una correlacion inversa entre las
variables satisfaccion laboral y rotacion de personal, a mayor satisfaccion menor rotacion de
personal. Finalmente, plantean un cambio estratégico en 6 ejes, entre las que sobresale las

compensaciones competitivas.

También en Ecuador, Guerra y Ortega (2022), investigaron los costos de rotacion de
personal y la percepcion de sus causas, en la empresa Servicallsur Cia. Ltda., ubicada en Cuenca,
de donde se analizaron los datos, la investigacion fue enfoque mixto con alcance longitudinal y
descriptivo. Tomando en cuenta los datos de la empresa se propone dentro de la investigacion una
formula para célculo de indice de rotacioén de personal, otra para el calculo de costos por rotacion
de personal, que junto al sistema de costos por actividades (ABC) por sus siglas en inglés
determinan el costo total de las entradas y salidas de personal. Entre los principales resultados de
los 5 afios de datos, se destaca que el indice de rotacién de personal oscil6 entre el 37% y 88%,
también se identificaron las actividades que tiene que ver con las salidas y entradas de personal, se

calcul6 un costo por productividad que resulta de los 60 dias que se estima como promedio para
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alcanzarla, unido esto a los 30 dias que tardan en contratacion suman 90 dias que corresponde al
24.66% del afo sin productividad. Dejando de lado el primer afio se identificé que los costos por
rotacion de personal eran entre el 14% y 39% de los costos de operacion de la empresa. Entre otras
importantes conclusiones, la investigacion resalta la importancia de mejorar los procesos de

contratacion, formacion, capacitacion y motivacion.

Trasladando el analisis de rotacién de personal a Colombia, se realizé una investigacion
con enfoque cuantitativo, disefio no experimental, transversal — descriptivo, con una metodologia
de tipo descriptiva, en esta investigacion se busca analizar los factores que inciden la rotacion de
trabajadores de las generaciones X y Y en las Pymes de Antioquia y Santander, la poblacion de
estudio fueron 2,540,313 trabajadores de todas las empresas que conforman las Pymes. Segun los
resultados, los dos principales factores que afectan la rotacion de personal o de otro modo la
permanencia laboral es, el desarrollo profesional y el crecimiento personal. El desarrollo
profesional tiene que ver con mejorar la satisfaccion, la autoestima, bienestar fisico y psicologico.
El crecimiento personal aporta a la organizacion ventajas para que el personal pueda adaptarse
eficazmente a las demandas del cambio y la innovacion, lo anterior se promueve con capacitaciones
técnicas que aumenten su aptitud y competencia. En conclusion, si las empresas promueven el
desarrollo profesional y el crecimiento personal, no solo evitaran rotacion de personal, sino que
también tendran personas identificadas y orgullosas de su empresa, que puede sortear obstaculos
ante situaciones imprevistas, ser innovadores en cuanto a la resolucién de eventos inesperados,

proactivos en cuanto a garantizar sus habilidades (Bracho et al., 2024).

Por otra parte, los costos por rotacion de personal se investigaron en el afio 2024, en una
empresa que brinda servicios médicos especializados y apoyo diagnostico, ubicada en la ciudad de
Cali, Colombia. La rotacion del 4% al 11%, sin embargo, la problematica era el tiempo de
contratacion (27 dias calendario), durante este periodo se presentaron situaciones que afectaron
directamente la estabilidad y eficiencia de los procesos, y también se realizaron peticiones, quejas
y reclamos por incumplimiento de la promesa de valor. Luego se identifico carga laboral en ¢l o
los lideres que tenian que realizar el proceso de induccidon y luego la capacitacion al nuevo
colaborador, todo esto con la responsabilidad de realizar las asignaciones segun su perfil de puesto.
Ante esa situacion, el tema principal son los costos que se derivan. La investigacion fue
cuantitativa, descriptiva, poblacion de 29 empleados, muestreo no probabilistico. En discusion de

los resultados valoraron algunas actividades con porcentajes de costos por rotacion de personal,
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entre algunas, costos de separacion 66.7% del total de costos, provision y capacitacion, 26.2%,
reclutamiento y seleccion 6.8%. Entre las principales conclusiones son mencionados, no calculos
de productividad, mejorar el proceso de seleccion, mejorar el clima laboral incentivando el

compromiso (Rivera y Montoya, 2024).

Asimismo, en Peru, se realizo una investigacion para conocer la relacion entre la seleccion
de personal y la rotacion laboral, con enfoque cuantitativo, disefio no experimental, transversal y
relacional, la muestra fueron 50 ex empleados de una empresa ubicada en Lima, la técnica de
recoleccion de datos fue por medio de un cuestionario cerrado y el instrumento un cuestionario
estructurado. Los resultados encuentran una fuerte correlacion negativa, a mayor eficacia en la
seleccion de personal, es menor la rotacion laboral (Spearman = -0.897). En cuanto a la rotacion
voluntaria (Spearman = -0.877), se valora el compromiso y la necesidad de no solo evaluar las
competencias técnicas, sino también, los valores y expectativas personales. Respecto a la rotacion
involuntaria (Spearman = -0.892), el resultado confirma que una inadecuada seleccion de personal
lleva consigo incompatibilidades que finalizan en el despido. Como principal conclusion se
menciona la necesidad de incorporar herramientas especificas en el proceso de seleccion,

motivacion e identificacion de niveles de compromiso (Ramirez et al., 2025).

En esta misma linea, pero en otro contexto latinoamericano como México, Palafox y
Mascarta (2023), investigaron la relacion que existe entre la rotacion laboral y el entorno laboral,
en 12 empresas de diferentes sectores econdmicos y de diferentes ubicaciones en el Estado de
Puebla, estas empresas tenian entre 20 y 100 trabajadores a los que se les aplicaron cuestionarios
acerca de clima laboral y se dividieron en dos dimensiones, entorno laboral interno y entorno
laboral externo cada uno con diferentes variables. La demostracion de resultados refleja que, la
rotacion de personal tiene una relacidon inversa con el reclutamiento y seleccion, politica salarial de
la compafiia, beneficios sociales, oportunidades de progreso, evaluacion de desempeiio, es decir,
la rotacion de personal tiene una relacion inversa con el entorno laboral interno. Contrario a los
resultados de la dimension entorno laboral externo, que tiene una relacion positiva con la rotacion
de personal. En ese sentido se concluye que, las empresas que estratégicamente promueven buenos
climas laborales tienden a tener trabajadores mas comprometidos ya que percibe condiciones de
estabilidad laboral. En el caso de los encuestados y su posible salida, esta se daria a causa de las

condiciones laborales externas.
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Posteriormente, Guizar et al. (2025), investigaron el trabajo decente en la operacion
logistica aduanal en el puerto de Manzanillo, Colima, México. El enfoque es mixto y se realiz6 la
recoleccion de datos a 124 empleados de 2 empresas, usando como instrumento un cuestionario de
40 preguntas clasificadas en la escala Likert, también una entrevista aplicada a la gerencia de las
empresas. La investigacion se dividié en 4 dimensiones, empleo, proteccion social, derecho laboral
y didlogo. Resaltan los resultados de empleo y didlogo, entre los mas importantes estan, 69.6% de
trabajadores perciben que su salario es acorde al esfuerzo que realizan, el 30.4% de los trabajadores
perciben que medianamente su salario retribuye el esfuerzo que realizan, el 73.5% de los
trabajadores considera que su trabajo conlleva superar retos dia a dia, contrario al resto de los
trabajadores que es el 26.5%, que consideran que el nimero de horas que dedica al trabajo esta de
acuerdo con la normativa laboral es de 54%, contrario al 46% que piensa que minimamente se
cumple con la normativa en cuanto a las horas de trabajo, solamente el 60.4% percibe posibilidades
de ascenso y el 84% percibe buena comunicacion. Existe una brecha en condiciones laborales,
capacitacion, comunicacion y normativa laboral vigente en México, oportunidad para generar

estabilidad economica y emocional.

En lo que concierne a los costos por rotacion de personal, en México se estudio el impacto
financiero de la rotacién de personal de las pequenas y mediana empresas da la region de la
Chontalpa de los municipios de Comalcalco y Paraiso del Estado de Tabasco. Algunos resultados
de interés son, 61.2% de las empresas tienen un indice de rotacion 10% - 50%, el 70% de las
empresas le da importancia a la rotacion. El estudio concluye que, aunque el impacto econdmico
por la rotacion de personal es considerable, no siempre es reconocido por los empresarios, esto
derivado del desconocimiento del calculo de estos costos, ya que el 40% de las empresas
desconocen la incidencia de ellos en la constante reposicion de personal. E1 70% de los empresarios
carecen de estrategias integrales de gestion de talento, y esto repercute en procesos de contratacion
inmediatas sin analizar su incidencia en cuanto a la calidad del servicio, la productividad y la
competitividad. Finalmente reafirman la importancia de una estrategia de gestion del talento que
promueva mejorar los procesos y fortalezca la satisfaccion laboral. El desarrollo de esta
investigacion con enfoque mixto, el universo de 394 empresas y la muestra de 80, ubicadas en la

zona geografica de estudio, (Gémez et al., 2025).

Es preciso destacar que, llegado a este punto, el marco tedrico es consistente en la similitud

de resultados conceptuales de los estudios de la rotacion de personal, en todos los paises donde se
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ha vuelto relevante su estudio, de igual manera, la pluralidad de sectores econdmicos estudiados,
que a la vez cuentan con una riqueza evidente de literatura que soporta las investigaciones en cada
sector, tienen como resultados a tomar en cuenta, la problemadtica de procesos liderados por area
de recursos humanos de las empresas estudiadas, investigadas y analizadas, y de igual manera, los
costos por rotacion tienen las mismas variables a calcular. Se propone al marco teorico el analisis
anterior, para respaldar la integracion de los proximos estudios a este apartado, que, si bien estas
investigaciones no toman en cuenta las variables de estudio propuestas en el objetivo general de
manera directa, pueden ayudar al andlisis posterior, de los resultados encontrados de la
problematica de investigacion, porque son variables que se ha evidenciado tiene correlacion con la

rotacion de personal.

En el ambito regional centroamericano, en Panama, Chen et al. (2025), investigd con un
enfoque cualitativo de disefio no experimental explicativo y corte transversal, para obtener
informacion se uso6 la técnica de encuesta estructurada a la muestra de 278 trabajadores del sector,
la motivacion laboral y eficiencia en procesos de distribucion urbana, en la ciudad de Panama.
Cabe resaltar que los objetivos de la investigacion tenian como variables a estudiar, la motivacion
laboral y eficiencia operativa en el sector logistico. Entre los principales resultados y desde el punto
de vista practico, sugieren fomentar la motivacién intrinseca el compromiso y sentido de propdsito,
implementar programas de reconocimiento laboral, mejorar las condiciones de trabajo para
incrementar la satisfaccion laboral y disefiar un esquema de incentivos alineados al desempefio
operativo. Finalizan mencionando que la motivacion y el reconocimiento son las dimensiones con
mayor impacto, evidenciando la importancia de factores psicoldgicos y organizacionales en el
desempefio operativo. Las organizaciones de logistica deben proponer a acciones concretas que
fortalezcan la motivacion, el reconocimiento, las condiciones organizacionales, la satisfaccion
laboral, los incentivos, y con ello se contribuira a una mejor productividad, reduccion de errores y

optimizar las operaciones de logistica.

En relacidn con los costos por rotacién de personal, en El Salvador, Flores et al. (2024),
analiz6 el cumplimiento de una nueva ley que protege al trabajador que decide renunciar
voluntariamente, en el documento es de subrayar que aparecen mencionados los diferentes
contextos legales de Argentina, Ecuador, México y Guatemala en los que se aplican leyes para el
pago a trabajadores que renuncian voluntariamente (rotacion voluntaria), también hace mencion de

los costos por rotacion y como estos tienen que ver con los procesos de seleccion, contratacion,

17



induccion, capacitacion y retencion. No es menos importante la mencion de como las empresas se
ven afectadas por costos por sobre carga de trabajo para los empleados que asumiran la
responsabilidad de las obligaciones del puesto vacante, lo que incide en la calidad de los servicios
que proporcione el empleado. En conclusiones y recomendaciones, los datos obtenidos en la
investigacion dan relevancia al motivo principal por el que los empleados deciden cambiar de
trabajo, busqueda de mejores oportunidades y mal ambiente laboral. Incumplimiento en cuanto al
pago por renuncia voluntaria legalmente establecido en la ley (a excepcion de Ecuador). Falta de
conocimiento del célculo de pagos por renuncia voluntaria, de parte del empleador como del

empleado.

Para finalizar el andlisis del macroentorno y en la linea de enriquecer la informacion y
ampliar el grado de complejidad y profundidad del estudio de la rotacion de personal en las
empresas, es oportuno mencionar el informe regional Centroamericano que estudia las
caracteristicas de la oferta de educacion y formacion técnico profesional y las prioridades para la

actualizacion y pertinencia de esa oferta.

Ramirez (2025), investigd, el futuro de los mercados laborales Centroamericanos y
globales, sus implicaciones, oportunidades y desafios para los sistemas educativos técnicos y
profesionales y la insercion laboral de jovenes entre edades de 15 y 25 afios. Los paises investigados
fueron los centroamericanos menos Nicaragua y Republica Dominicana. La informacién fue de,
registros de institutos de formacion profesional, ministerio de educaciéon y politicas publicas de
desarrollo productivo por pais. Contextualiza que el mundo laboral experimenta una revolucion
nunca vista desde el siglo XIX, con cambios profundos en produccién y trabajo. La vertiginosa
transformacion ocupacional y demanda en competencias desafian el desarrollo de talento técnico
y profesional. La répida transformacion de la demanda laboral y la lenta respuesta de los sistemas
educativos ha generado un ensanchamiento sin precedentes de la brecha de competencias a nivel
mundial, esto perjudica de la siguiente manera: las personas, invierten tiempo y dinero en
competencias que no tengan demanda, reduciendo oportunidades para obtener un empleo
satisfactorio y bien remunerado, provocando poca satisfaccion laboral y baja productividad. En el
2023, 77% de empresas, tuvo acceso inoportuno a talento y por ende aumento en costos de

contratacion, capacitacion y retencion.
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2.1.2. MICROENTORNO
2.1.2.1 ROTACION Y RESPUESTAS PARA LA REDUCCION

El informe mundial del estado de los lugares de trabajo ayuda a comenzar este aportado de
la investigacién con algunos datos relevantes y su incidencia en la intencion de las personas en
dejar su trabajo o de otra manera dicha, ser parte del indice de rotacion del personal de la empresa
en la que labora. En su informe, Gallup (2026) resalta la importancia del compromiso y como este
mide el apego psicologico que el trabajador tiene con la empresa, el equipo de trabajo y su superior,
respalda por su experiencia, la relacion que tiene el compromiso y la productividad, incluyendo las
ventas. En Honduras un 25% de los trabajadores estan comprometidos, un 51% de los trabajadores
piensa que es buen momento para buscar un trabajo (nuevo), y tomando en cuenta el dia anterior,
el trabajador tuvo una sensacion de estrés el 40% de ese dia, entre otros datos no menos

importantes.

La rotacion de talento humano fue estudiada en Tegucigalpa y San Pedro Sula, en el afio
2025 por Barahona y Galvez (2025), su investigacion con enfoque mixto, alcance descriptivo,
disefio no experimental — transversal, método inductivo, analitico, descriptivo y estadistico, con
técnica cuestionario y guia de entrevista, que se aplicd a una poblacion de 50 trabajadores de la
empresa Decotrans Honduras una agencia de carga y operador logistico. El problema que presenta
esta empresa es el alto indice de rotacion de personal que conlleva consecuencias economicas,
operativas y de calidad, disminuyendo la productividad. En conclusion, destacan factores del
compromiso y el sentido de pertenencia, un 69.1% del personal tiene motivacion por las labores
que desarrolla, un 64.3% esta de acuerdo con los incentivos, el 71.5% de los trabajadores siente
que estan siendo cargados laboralmente, entre otros. La brecha que existe en el resultado que
completa el porcentaje de los factores, es importantes para poder desarrollar planes de formacion,
desarrollo personalizado y reconocimiento, para reducir la rotacion y fortalecer el equilibrio

organizacional, bajo un liderazgo enfocado en formacion progresiva.

De igual importancia fue el estudio que se realizé en Tegucigalpa en el afio 2025, este fue
con enfoque cuantitativo, alcance descriptivo - correlacional, disefio no experimental-transversal,
en donde se utiliz6 la encuesta como técnica y el cuestionario como instrumento para recopilar la
informacion de 48 colaboradores de un restaurante. Entre los resultados obtenidos destacan los

siguientes: el 54.17% de los encuestados afirma haber constantes reestructuraciones en el area de

19



trabajo, esto coincide con el 60.42% de la constante reubicacion de puestos, en cuanto al
reconocimiento percibido por los encuestados el 62.5% afirma ser reconocido por su esfuerzo, el
mismo porcentaje indica que se promueve el crecimiento laboral, el 75% percibe estabilidad laboral
este porcentaje difiere en 7 puntos en cuanto al 62.48% que respondi6 no corren el riesgo de ser
despedidos, un 79.16% considera que sus asignaciones fortalecen el compromiso con el
restaurante, un 47.92% de colaboradores consideran que hay constancia en la rotacion del personal,
el 70.83% de los colaboradores consideran que sustituir a un colaborador afecta en el area de
trabajo, de manera que puede generar consecuencias y afectaciones y tener un factor de riesgo en

cuanto al clima laboral (Dominguez y Pavén, 2025).

Asimismo, Osorto y Deras (2025), disefio un plan estratégico de retencidon de talento
humano orientado a la reduccién de la rotacién en una de las areas de una empresa aduanera, en
San Pedro Sula, partiendo de una investigacion con enfoque mixto en predominio cualitativo,
alcance descriptivo-analitico-propositivo, disefio no experimental y transversal, la poblacion
asciende a 84 trabajadores, la problematica encontrada fue, niveles altos de rotacion de personal
con tiempos criticos y prolongados de cobertura, en una area respecto a las otras que constituyen
el grupo empresarial, el 95% de los trabajadores pertenecen a la generacion Z y Millennials y esto
al parecer es un riesgo por la movilidad y constante de demandas estratégicas de retencion laboral.
Lo anterior eleva los costos asociados con procesos de reclutamiento y entrenamiento perdiendo la
eficiencia en el negocio. Algunas recomendaciones apuntan a innovar en cuanto a desarrollar
acciones semestrales de diagnosticos, entrevistas de salida y analisis de indicadores de retencion,
actualizacion de perfiles de puestos, bandas salariales y criterios de ascensos, reconocimiento
ligado a desempefio e innovacion, ademds reforzar el liderazgo intermedio por medio de
capacitaciones orientadas a mejorar la comunicacion, retroalimentacion, constructiva y gestion de

personal.

Por otra parte, medir los indices de rotacion de personal es de suma importancia dado su
efecto en el andlisis de costos, en el caso de la empresa ResuelveHN (call center) ubicada en
Tegucigalpa, en 2024 tenia 800 empleados, sin embargo, en el periodo de 2022 a 2024 habia
desvinculado alrededor de 1,840 empleados, los resultados para resolver este fenomeno laboral
indican que, la principal razon de salida es por motivos personales (887 personas), el 48.7% de los
empleados son estudiantes universitarios y el 40% son estudiantes que terminaron su bachillerato,

el 40.6% de los colaboradores tiene una antigiiedad laboral de 7 a 12 meses y un 20.7% antigliedad
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de 0 a 6 meses, de los resultados obtenidos el 40.6% consideran que tuvieron un entrenamiento
bueno y un 21.5% valoran un entrenamiento de calidad, los colaboradores que manifestaron tener
motivacion después del entrenamiento es de 55.8%, solo el 35.7% de los colaboradores tienen
percepcion de recibir un salario justo, y un 64% tienen percepcion de carga laboral. Se recomienda,
programas de desarrollo profesional, capacitacion continua, ascensos para ayudar a disminuir la
rotacion, y cultivar una cultura organizacional sélida. La investigacion de enfoque mixto, alcance
descriptivo, disefio no experimental — correlacional, método descriptivo, y muestra de 261 personas

(Solano y Sanchez, 2025).

Aunado a ello, Zelaya y Acosta (2024), realizaron una propuesta de reduccion de la rotacion
de personal en una empresa farmacéutica que tiene 111 sucursales en 17 departamentos del pais y
que en el primer trimestre del 2024 observaron un incremento en la rotacién de personal, cabe
mencionar que la empresa tiene automatizado el calculo del indice de rotacion mensual en un rango
normal de 1% a 4% que corresponde a la salida de entre 30 y 70 personas. La causa principal
registrada en su encuesta de salida esta, horarios extendidos, falta de capacitacion, y exigencias
laborales que superan la capacidad individual del empleado, asi como un mal clima laboral. La
investigacion con enfoque mixto y alcance descriptivo tuvo un disefio longitudinal, una muestra de
151 empleados y el estudio se enfoco en la poblacion que reside en San Pedro Sula. El 74% de los
encuestados percibe satisfactorio su entorno laboral, un 85 % de los encuestados valor6 buena la
comunicacion, un 76% piensa que puede crecer en su rol, y un 77% esta de acuerdo con su salario,
estos porcentajes son algunos resultados de la investigacion, antes de la propuesta integral que se
enfoca en desarrollar acciones de mentoria, talleres de liderazgo, gestion del cambio resolucion de

conflictos y capacitaciones técnicas.

Para concluir este apartado que trata del microentorno, en su articulo, Coca (2023),
menciona la importancia de cerrar la brecha entre la formacion técnica y profesional, y los sectores
productivos de las ciudades de San Pedro Sula y Choloma, especificamente en la industria
manufacturera (textiles, cuero, calzado, arneses y piezas automotrices, agroindustria y call center).
Con informacion recabada de fuentes de datos confiables como Banco Central de Honduras, Banco
Mundial, Instituto Nacional de Estadistica entre otras, se consultd a los jovenes y un resultado
puntual fue: el 52.7% de los jovenes encuestados consideran que existe una brecha entre las
habilidades que cuenta actualmente y las que demanda el mercado laboral. Y se concluye respecto

a este resultado que, las oportunidades de desarrollo profesional deben estar en consonancia al
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mundo laboral de la actualidad y las exigencias del entorno empresarial. Se recomienda reforzar
las relaciones de autoaprendizaje, comunicacion asertiva, negociacion eficaz, pensamiento critico

y la capacidad de seguir instrucciones.

En esa misma linea, en el 2024 se realizo un analisis del mercado laboral de Honduras en
el cual sobresale el empleo como un pilar fundamental para el bienestar de la poblacion, asi como
los niveles fuerza laboral, de ocupacién, la desocupacion y subocupacion, como variables que
permiten identificar patrones, tendencias y problemas estructurales que impactan el mercado
laboral. Mediante las variables anteriores se puede realizar un diagnostico del estado del mercado
laboral actual en Honduras, y aunque esto sea positivo, es imprescindible profundizar en la calidad
del empleo generado. Por lo tanto, la importancia de estudiar estos indicadores no solo debe
centrarse en aumentar la cantidad de empleos disponibles, sino mejorar su calidad, este enfoque
permitird avanzar con una vision a largo plazo que proponga respuestas reales de acuerdo con las
necesidades de la poblacién y mercado laboral (Instituto de Investigaciones Economicas y Sociales,

2024).

Es decir que, si se analiza el tema de rotacion de personal de forma estructural, podemos
encontrar soluciones a este problema laboral, en la construccion del perfil de puesto de trabajo, la
busqueda y captacion de talento, y la primera entrevista. Lo anterior aporta desde otra perspectiva

al analisis de los resultados esperados de esta investigacion.
2.1.3. ANALISIS INTERNO

La presente investigacion se esta realizando en la empresa Agencia Aduanera y Naviera
Reyes del Comercio S.A., su oficina principal estd situada en la ciudad de Tegucigalpa, M.D.C.,
su operacion se encuentra estratégicamente cerca de la Aduana y el Aeropuerto Toncontin y de los
distintos almacenes fiscales de la zona; la empresa se constituyd legalmente en abril de 1982,
teniendo actualmente una trayectoria dentro del mercado aduanero de 44 anos. La empresa cuenta
con oficinas y cobertura en todas las Aduanas a nivel nacional y en los aeropuertos mas importantes
y con mayor afluencia en el pais y cuanta con un total de 50 empleados a nivel nacional de los
cuales, en la oficina principal en Tegucigalpa, son 34 personas; brinda servicios relacionados a la
importacion y exportacion, clasificacion arancelaria de los distintos productos y mercaderias, lo
cual es parte del servicio aduanero integral, que brinda el asesoramiento técnico y especializado en

la legislacion, normativa, analisis de la documentacion relacionada y requerida para el ingreso y
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despacho aduanero en el pais. Asimismo, se ofrecen los servicios de asesoria legal y de transporte,

en caso de que el cliente requiera de estos servicios adicionales.
2.1.3.1 MISION

Brindar servicios integrales y confiables que garantice el cumplimiento normativo, la
eficiencia en los procesos de importacién y exportacion y la satisfaccion total de los clientes,
mediante un equipo altamente capacitado, tecnologia innovadora y una atencion personalizada que

genera relaciones de confianza a largo plazo.
2.1.3.2 VISION

Ser la Agencia Aduanera lider de Honduras y Centroamérica, reconocida por su excelencia
operativa, transparencia y compromiso en cada gestion aduanera, contribuyendo al desarrollo del

comercio nacional mediante soluciones agiles, seguras y personalizadas para sus clientes.

2.1.3.3 VALORES EMPRESARIALES

Responsabilidad

Transparencia

Eficiencia

Compromiso

Innovacion
2.1.3.4 ORGANIGRAMA ACTUAL

Nivel I: Gerente General

Nivel II: Operaciones / Logistica y Transporte / Administracion / Legal y Talento Humano

Nivel III: Jefe de Aforo / Encargada de Transporte / Servicio al Cliente / Bufete Legal

Nivel IV: Aforadores / Pilotos / Contabilidad / Abogado Principal

Nivel V: Tramitadores / Facturacion / Abogado Auxiliar

Nivel VI: Cobros

Nivel VII: Departamento de IT / Recursos Humanos
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2.2 CONCEPTUALIZACION
2.2.1 ROTACION DE PERSONAL

La rotacion de personal se entiende como la salida voluntaria de un trabajador que forma

parte de una empresa. (Carrillo y Santibafiez, 2001).

Es una separacion laboral que determina el colaborador de forma unilateral y voluntaria,
dejando a la organizacion con un desajuste en la fuerza laboral ya que crea una vacante no

planificada y estos representa un problema para la empresa. (Alvarez, 2020).
2.2.2 ROTACION INTERNA

La rotacidn interna es una técnica de capacitacion gerencial donde incluye el movimiento
de una persona que esta dentro de un departamento hacia otro, estos con el objetivo de ampliar su
conocimiento y experiencias, basado en sus fortalezas y debilidades con el propdsito de descubrir

la mejor posicion laboral que mejor desempeiie. (Gonzalez et al., 2014).

“existe la rotacion interna, referida a la promocion dentro de una organizacion, en la cual

2.2.3 ROTACION VOLUNTARIA

La rotacion voluntaria es una decision unilateral por parte de los empleados con mejor
desempeno las cuales se lleva a cabo por diversas razones, como ser bajo salario, pocas

oportunidades de ascenso o crecimiento, pocas oportunidades, entre otras. (Dessler y Varela).

Es una decision propia del empleado abandonar su puesto de trabajo, accion que puede

ocasionar costos no previstos por las organizaciones ya que una empresa no contempla la salida de

2.2.4 ROTACION INVOLUNTARIA

La rotacién involuntaria es cuando una organizaciéon o empresa separa de su puesto a una persona
por alguna o varias razones en especifico, como, por ejemplo, una restructuracion, recorte de personal,

cambio de competencias, eliminacion del puesto, reduccion de costos, entre otras. (Chiavenato, 2007).
2.2.5 CULTURA CORPORATIVA

La cultura corporativa es el sistema operativo automatico y autorreproducible, de la

empresa que define como se hacen o realizan las cosas dentro de la misma. (Thompson et al., 2023).
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Para quienes conciben la cultura corporativa como instrumento de gestion empresarial, ésta
propende por la adopcion de un sistema de gestion en donde se subordina la estructura a la
estrategia, con una elevada descentralizacion, equilibrio y armonia entre los 6rganos linea
y staff, nuevas formas de organizacion del trabajo y convergencia entre los valores del
individuo y los de la organizacién. (Anzola, 2006, p. 42)

2.2.6 CULTURA DE CLAN

La cultura de clan es la implicacion, participacion e involucramiento de los miembros de una
organizacion y en las expectativas del entorno externo que cambian con rapidez, esto con el objetivo de
crear un sentido de responsabilidad, pertenencia, propiedad y un compromiso mayor con la organizacion.

(Daft, 2019).

“Entre las empresas micro, pequeias y medianas la cultura dominante era la de tipo clan,
la cual concibe a la empresa como una familia, donde su gente comparte mucho con los demas.”

(Rodriguez y Romo, 2013, p. 12)
2.2.7 LIDER

Un lider es alguien que puede influir y guiar a una o varias personas y que tiene autoridad

y caracteristicas gerenciales. (Robbins y Coulter, 2023).

2.2.8 COMUNICACION

El término “comunicacion” se origina del latin “comunicatio” y asi mismo tiene su origen en el
sustantivo “comunico”, cuyo significado en el castellano es el participar en algo comtn. (Com et al.,

2012).

La comunicacion es el intercambio de informacidon que existe entre dos o mas individuos, con el

proposito de dar y recibir informacion. (Caudillo, 2024).
2.2.9 MOTIVACION

La motivacion es el proceso que determina la intensidad, direccion, ganas y persistencia en

el esfuerzo de un individuo orientado a una meta. (Robbins y Judge, 2017).

la motivacion de todo trabajador, nos sirve para focalizar la motivacion hacia acciones de
corto plazo, fijar homogeneidad entre los miembros de un equipo, definir conductas
adecuadas y erréneas, establecer sistemas de medicion, asi como para definir los
procedimientos de cada puesto, los requerimientos y sus consecuencias. (Turienzo, 2016,

p-31)
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2.2.10 ADMINISTRACION DE TALENTO

Administracion de talento se define como el proceso holistico, integral que esta orientado
a los resultados y objetivos de las planeaciones, de los procesos de reclutamiento, seleccion,
desarrollo, en el area de la administracion y compensacion de los empleados. (Dessler, 2022).

2.2.11 DESCRIPCION DE PUESTO

La descripcion de puesto es la lista de responsabilidades y actividades que se realizan en
un puesto en especifico, es lo que respalda las condiciones laborales y las responsabilidades de
supervision del mismo. (Varela, 2018).

2.2.12 CONTRATACION

La contratacion define cuando la relacion entre una empresa y una persona formalizan los

términos y condiciones que regirdn una contratacion del trabajo (Bouzas y Reyes, 2019).

La contratacion laboral puede abordarse desde dos perspectivas distintas. La primera, de
caracter dindmico, implica reflexionar sobre el itinerario procedimental que conduce a la
perfeccion de un contrato de trabajo: la regulacion legal de los sucesivos momentos, asi
como las distintas vicisitudes que pueden presentarse en ellos. El segundo punto de vista es
estatico y analiza los resultados de este proceso: se trata entonces de conocer las diferentes
modalidades de contrato laborar que el ordenamiento admite, los rasgos que las caracterizan
y el régimen que les es aplicable. (Garcia et al., 2010, p. 25)

2.2.13 CAPACITACION CULTURAL

La capacitacion cultural es un conjunto de experiencias y/o conocimientos de un
aprendizaje disefiado u estructurado para ayudar a los empleados para que comprendan las

costumbres, tradiciones y creencias de otra cultura o la cultura de la empresa. (Dubrin, 2008).

Cuando se habla de gestién generalmente se piensa en que es la accion de administrar
eficientemente una empresa para alcanzar un proposito y por supuesto obtener una
ganancia. Un gerente cultural debe trabajar de la misma manera, pero desde el punto de
vista cultural. Ahora bien, la administracion cultural presupone la existencia de una politica
cultural y del desarrollo de las actividades culturales. (Castro, 2000, p. 16)

2.2.14 SATISFACCION LABORAL

En la comunidad cientifica, existe consenso en sefialar que la satisfaccion laboral es la
actitud que asume la persona ante su trabajo y que se refleja en actitudes, sentimientos,
estados de animo y comportamientos en relacion a su actividad laboral. Si la persona esta
satisfecha con su trabajo respondera adecuadamente a las exigencias de este; si, por el
contrario, estd insatisfecha no sera capaz de realizar su labor con eficiencia y calidad.
Ademas, la insatisfaccion laboral se refleja en todas las esferas de la vida del
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2.2.15 AMBIENTE LABORAL

Un ambiente de trabajo favorable fomenta la productividad, ya que logra un sentido de
comodidad y satisfaccion por parte del empleado, lo que beneficia el crecimiento de la
empresa. En contraste, al darse condiciones desfavorables, el rendimiento se ve perjudicado

2.2.16 CULTURA ORGANIZACIONAL

La cultura corporativa de una empresa se refleja en el caracter o personalidad de su
ambiente de trabajo, los factores que explican como la compafiia intenta realizar sus
negocios y qué conductas se tienen en mayor estima, algunos de esos factores se manifiestan

2.2.17 CAPACITACION LABORAL

La capacitacion como una inversion para el empleador y los trabajadores: esta puede
incrementar la productividad del trabajo esperada en la firma, pero se tiene que incurrir en
costos. Es decir, como en toda inversion las inversiones en capital humano producen tasas
de retorno, los cuales tienen que ser comparados con sus costos. Estos costos pueden ser

2.2.18 COACHING LABORAL

Coaching es mucho mas que un aprendizaje organizacional; es un tipo de disciplina que
requiere de una gran capacidad de adaptacion y compromiso, ya que para poder obtener
resultados, se necesita de un cambio de conducta, de postura ante la vida y de

2.2.19 CAPITAL HUMANO

Las personas en su conjunto constituyen el capital humano de la organizacion. Este capital
puede valer mas o menos en la medida en que contenga talentos y competencias capaces de

p.69)

2.2.20 CONFLICTO

El conflicto se puede definir como la existencia de ideas, sentimientos, pensamientos
creencias actitudes o intereses antagonicos o encontrados que pueden chocar o no coincidir.
(Chiavenato, 2007).

Que el conflicto tiene relevancia socioldgica, por cuanto genera o modifica comunidades

de intereses, unidades y organizaciones, no es algo que se ponga en duda. Si puede, sin

embargo, resultar mas paraddjico a la opinidn comun, preguntarse si el conflicto en si

mismo, con independencia de sus efectos sucesivos o inmediatos, es una forma de
socializacion. (Simmel y Ceballos, 2010, p. 17)
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2.2.21 EQUIDAD INDIVIDUAL

También conocida como competitividad se refiere a que tan justo es el salario de un
individuo, comparado con lo que ganan sus compafieros de trabajo en el mismo puesto o en

2.2.22 COSTOS DE PRODUCCION

Son las inversiones que se destinan a la realizacién de un producto (este producto puede ser
un bien o servicio), que se tiene para la venta en el giro ordinario del negocio de la empresa.
Los costos de produccion quedan capitalizados en un bien o derecho. Los costos de
produccién estan divididos en cuatro componentes: materiales directos, personal directo,

2.2.23 COSTOS DIRECTOS

Los costos directos son los que se pueden identificar en la unidad de un producto.

(Sinisterra, 2006).

Costos directos son especificamente identificables con un objetivo final de trabajo que
directamente promueve la mision de una organizacion. Se han incurrido en ellos al fomentar
la mision de una organizacion y se los encuentra frecuentemente como costos de actividades
directas en: un proyecto, un servicio que una organizacion realiza para generar ingresos, o
alguna otra actividad directa de la organizacion. (Rivero, 2006, p. 3)

2.2.24 COSTOS INDIRECTOS

Los costos indirectos son aquellos que no pueden identificarse plenamente y que se derivan

de otra cosa, evento o situacion. (Arredondo, 2015).

Los costos indirectos han sido ampliamente estudiados y son dificiles de calcular pues
implican las repercusiones generales hacia el trabajador, la empresa y el gobierno. Segliin
la Organizacion Internacional del Trabajo, los costos indirectos pueden llegar a ser una a
20 veces mas que los costos directos. (Castafieda et al., 2010, p. 369)

2.2.25 PRESUPUESTAR

El concepto presupuestar es definido como proceso que se sigue para relacionar
sistematicamente la erogacion de recursos con la consecucion de objetivos previamente
establecidos, que en su desarrollo implica tres funciones muy definidas: planeaciones,
gjecucion y control, que estan presentes aun en el mas elemental de los sistemas
presupuestales. (Chapoy, 2013, p. 1)
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2.3. TEORIAS DE SUSTENTO
2.3.1. BASES TEORICAS

En este apartado se exponen los fundamentos tedricos que sustentan la presente
investigacion, con base en teorias, conceptos y antecedentes desarrollados en estudios previos y
respaldados por literatura cientifica especializada. Este marco tedrico permitird fundamentar el
analisis e interpretacion de los resultados obtenidos. En la literatura se encuentra el siguiente

concepto:

Uno de los propositos de la revision de la literatura es analizar y discernir si la teoria y las
investigaciones anteriores sugieren una respuesta cercana a las preguntas de investigacion o si
provee una direccion a seguir dentro del planteamiento del estudio (Danhke, 1989, citado en

Hernandez Sampieri et al., 2010).

2.3.1.1 TEORIiA DE JERARQUIA DE NECESIDADES HUMANAS O
PIRAMIDE DE MASLOW

Autor: Abraham H. Maslow
Fecha de publicacion: 1954
Lugar de publicacion: Harper & Row, Publisher inc., Estados Unidos.

Evoluciéon Histérica: Se presentd por primera vez en 1942 en una sociedad de
psicoanalistas con el objetivo de integrar una sola estructura tedrica, pero fue Douglas McGregor
quien la aplico en la industria y quien valido y verifico la teoria. En 1954 se lanz6 el libro en un
intento de ampliar la concepcion de la personalidad humana, llegando a cotas superiores de su
naturaleza. En 1968 Maslow comentaba que, la revolucion dentro de la psicologia que el
encabezaba se habia establecido so6lidamente y que estaba empezando a ser utilizada en, educacion,

religion, industria, la organizacion y la empresa (Maslow, 1991).

Aunque el libro fue lanzado en primera edicion en el afio 1954 y su segunda edicion en
1970 su influencia aumento con el pasar de los afios a finales de los 80s el libro Motivacion y

Personalidad era citado con un promedio de 198 citas al afio (Maslow, 1991).

La teoria ha sido estudiada por diferentes autores en diferentes décadas, como lo menciona
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también compleja, sin embargo, la interpretacion de la jerarquizacioén es ambigua y lo que ofrece
es un modelo para que las personas establezcan prioridades para facilitar su desarrollo como seres

humanos.

Postulados: La gente inicia su desarrollo con necesidades basicas, conforme maduran,
satisfacen sus necesidades en orden ascendente, y en ese sentido es que se conforma la

jerarquizacion de necesidades o motivos. Esta consta de 5 niveles de motivacioén y un nivel superior

Las necesidades elevadas (Autorrealizacion) de la jerarquizacion, predominan sobre las
bajas (Fisioldgicas, Seguridad, pertenencia, estima), en la medida que se van satisfaciendo,
mientras esto sucede otras necesidades también se involucran e influyen en la conducta del

individuo (Chiavenato, 2007).

Pueden hacerse cambios en las escuelas, en los trabajos y en las instituciones religiosas,
con el fin de formar grupos de crecimiento para fomentar el desarrollo, los cambios en las escuelas
facilitan el crecimiento, pocas personas alcanzan su maximo potencial, los cambios en sus trabajos

y otros lugares donde interactian pueden cambiar esa situacion (Cloninger, 2003)

Todas las personas de la sociedad tienen la necesidad de autoestima, estima de otro y
autorrespeto, asi estas necesidades se pueden clasificar, primero: deseo de logro, adecuacion,
maestria y competencia, confianza, independencia y libertad. Segundo: deseo de reputacion,

prestigio, reconocimiento, dignidad y aprecio, entre otras (Maslow, 1991).

Los individuos autorrealizados se identifican con otras personas en general y tienen
sentimientos de relacion humana, se identifican con otros seres humanos y no solo con un grupo,
no estan prejuiciados, son humildes y aprenden de otras personas distintas, son democraticos y no
autoritarios y no insisten en mantener su estatus sobro otros, los trabajadores son mas eficientes
cuando funcionan en el nivel de necesidades superiores y pueden satisfacer la autorrealizacion en

sus lugares de trabajo (Cloninger, 2003).

Criticos: El Psiquiatra Robert Coles, contradice por medio de ejemplos en sus estudios a

la jerarquizacion de necesidades, asi también, la investigacion empirica estudiada por Wahba y

Bridtwell en 1976 (Fox, 1982, citado en Cloninger, 2003).
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Apoyan: Otros investigadores han medido la satisfaccion de la jerarquizacion de Maslow
entre ellos, Haymes y Green, en 1982; Lester, en 1990; Lester y otros, en 1983; Pierson,

Archambault e Iwanicki, en 1985; Poole y Evans, en 1989, entre otros (Cloninger, 2003).

Vigencia de la teoria: La teoria esta vigente, segun Molina (2023) la falta de capacitacion
en un centro educativo en Jalapa, Guatemala, generaba desmotivacion y salidas del personal
docente, la falta de capacitacion resultaba en trabajos inadecuados o asignacion de trabajos que no
correspondian. Segun los resultados, mientras mas capacitados se encuentren los colaboradores,
mayor motivacion en sus asignaciones diarias, las capacitaciones deben de ser planificadas
mensualmente en temas de crecimiento personal y en sesiones cortas. La investigacion cuantitativa,
alcance correlacional, se realiz6 un analisis de poblacion total y se obtuvo resultados por medio de
cuestionarios. En el apartado de perspectivas a futuro el investigador resalta la importancia de
desarrollar al colaborador desde su entrada a la empresa con planes desde induccion hasta

reconocimiento y retencion.

Relacion con la investigacion: El objetivo de la investigacion es determinar los factores
que influyen en la rotacién de personal de la empresa Agencia Aduanera y Naviera Reyes del
Comercio S.A. en el periodo del 2021 al 2025. La teoria de la motivacion humana de Maslow
aporta conceptos claves intrinsecos de los colaboradores por medio del planteamiento de
necesidades, entre ellas, deseo de logro, adecuacion, competencia, confianza, independencia y
libertad, deseo de reputacion, prestigio, reconocimiento, dignidad y aprecio, estima, y sobre todo
autorrealizacion, entre otras. Independientemente de la técnica que se seleccione para esta

investigacion, es fundamental incluir y medir la mayoria de las necesidades planteadas en la teoria.
2.3.1.2 TEORIA DE LOS DOS FACTORES
Autor: Frederick Irving Herzberg
Fecha de publicacion: 1959
Lugar de publicacion: John Wiley & Sons, Estados unidos.

Evolucién histérica: Herzberg buscaba apoyo a su teoria de satisfaccion laboral, en 1957
lanzo un compendio bibliografico de 2500 textos, e igual nimero de articulos psicoldgicos que se
habian publicado entre 1900 y 1950, le llamo Job Attitudes: a review of research and opinion, luego

en 1959 publicé un informe de sus propias investigaciones y las de sus colaboradores acerca de
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salud mental en la industria en el que mencionaba su teoria de Motivacion - Higiene, después de
recibir varias criticas a su teoria por el perfil de las personas entrevistadas, la subjetividad de los
datos recolectados y la naturaleza ambigua de los factores internos y externos en 1966 publico,
Work and the nature of man, texto considerado como una obra magna, en ella Herzberg menciona
que existen dos tipos de individuos, el hombre — Adan, que busca satisfacer necesidades basicas,
llamadas de higiene y el hombre-Abrahan que busca satisfacer necesidades de crecimiento personal
y trascendencia en la vida, muchas de las recomendaciones de Herzberg se comparan hoy con,

empowerment, kaisen y el disefio del puesto del trabajo (Manso, 2002).

Postulados: Los factores Higiénicos, se refieren a las condiciones de trabajo, condiciones
fisicas y ambientales, el salario, los beneficios, tipo de supervision las relaciones entre la direccion
y los empleados, reglamento interno, oportunidades, entre otras, sin embargo, estos factores no
influyen mucho en la conducta de los empleados, pero si estos se cumplen evitan la insatisfaccion

en el personal (Chiavenato, 2007).

Los factores motivacionales, producen un efecto de satisfaccion duradera y aumentan la
productividad en rangos superiores a los normales, comprende sentimientos de realizacion,
crecimiento profesional, reconocimiento profesional, que se manifiestan en el desarrollo de las
tareas y actividades que ofrecen desafio y tienen significado en el trabajo, si estos factores son
optimos, elevan la satisfaccion, si no, provocan ausencia de satisfaccion, tienen que ver con el
puesto de trabajo y pueden ser, delegacion de responsabilidades, libertad de toma de decision,
posibilidad de ascenso, flexibilidad en la forma de desarrollar sus funciones, innovador en el

desarrollo de sus funciones (Chiavenato, 2007).

La satisfaccion y la insatisfaccion son conceptos diferentes, los factores de higiene no
producen satisfaccion y pueden generar insatisfaccion. Por el contrario, los factores motivadores
originan satisfacciones y, en el peor de los casos, no crean insatisfaccion, los puestos de trabajo
deben incluir, factores de higiene y, todos aquellos factores motivadores que permitan al empleado,

satisfacer sus necesidades de crecimiento personal (Manso, 2002).

Criticos: King (1968), Hulin y Water (1971), Miner (1984), citados en (Manso, 2002)
coincidieron en que la caracteristica del grupo de personas (ingenieros y contadores) que sirvié de
base a las investigaciones, debilitaban la teoria, por no poder comparar los hallazgos con otro grupo

de personas con diferentes ocupaciones.
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Wernimont (1972), Dyer y Parker (1975), Cooper y Locke (2000), citados en (Manso,
2002), sefialaron la teoria mencionando que los factores extrinsecos o higiénicos, representan
atributos propios del contexto del trabajo, y los factores intrinsecos o de motivacidn, son reacciones
emocionales de los empleados en las dimensiones del trabajo, reconociendo que es una debilidad
a la hora de tomar decisiones en cuanto a los puestos de trabajo o actitudes hacia el ambiente laboral

de parte de los trabajadores.

Apoyo: Entre las instituciones mas importantes que reconocieron los aportes a la
administracion de recursos humanos, la Escuela de Negocios de la Universidad de Utah, en 1972
Herzberg se incorpord como profesor distinguido en administracion, esta misma Universidad en
1994 le honr6 nombrandolo Cummins Engine Professor Management, en 1990 la Universidad de
Case Western Reserve, lo reconocid con el mismo galardon que la Universidad de Utah, por sus
aportes a la administraciéon y también por la gran cantidad de buenos profesionales en
administracion que formd, finalmente en 1995 la International Press reconocioé su libro Work and
the Nature of Man entre los textos de mayor contribucién a la administracion de empresas en el

siglo XX (Manso, 2002).

Vigencia de la teoria: Si tiene vigencia, Gibu (2024), realiz6 una investigacion del impacto
de la teoria de la motivacion de Herzberg en organizaciones, en la revision de la literatura tomo en
cuenta aspectos como la rotacion de personal, absentismo, clima laboral, desempefio laboral y
productividad, utilizo palabras clave y el total de articulos que estudio fueron 34 de diferentes
continentes y diferentes décadas (80s, 90s, 2000 al 2022), la discusion de los resultados es
consistente respecto a que la teoria sigue teniendo relevancia en la aplicacion a organizaciones dada
su aplicabilidad en diferentes paises, la teoria no ha sido estudiada en su totalidad de necesidades,
si no que, estas se han estudiado de manera aislada, el crecimiento personal impacta en el
absentismo debido a que cuando el trabajador se siente capacitado sentird que puede aprender algo
nuevo, generando ganas de ir a trabajar, la relacion con el supervisor genera confianza generando
menores indices de absentismo y rotacion, la buena relacion con los compafieros ayuda a disminuir
el absentismo mejorar el clima laboral y disminuir la rotacion del personal. Se concluye
evidenciando que las organizaciones que hacen énfasis en la motivacion laboral tienen como
resultados muchos beneficios, la teoria de Herzberg ayuda a mejorar los indices de rotacion de

personal, absentismo, clima laboral, desempeno laboral, y con ello la productividad.
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Relacion con la investigacion: Esta teoria puede ayudar con la investigacion desde una
perspectiva holistica, ya que se pueden medir los dos factores propuestos por ella, obtener
resultados y analizar aquellos que inciden negativamente en la rotacion de personal, y en ese
sentido proponer el plan de actuacion real que debe de poner en marcha la empresa en la cual se

esta presentando la problematica.
2.3.1.3 EL COSTEO BASADO EN ACTIVIDADES (ABC)
Autor: Robert S. Kaplan y William J. Bruns
Fecha de publicacion: 1987
Lugar de publicacion: Harvard Business Review Press, Estados unidos.

Postulados: “Una actividad es un trabajo que consume recursos de una organizacion, y es,
generalmente, una parte que integra un proceso compuesto por varias tareas para alcanzar un

objetivo” (Toro, 2016, p. 55).

Para calcular el costo de las actividades se siguen los siguientes pasos: Identificar el
producto o servicio del proceso respectivo, su tiempo y las tareas que se realizan, calcular el costo
de las tareas o actividades, definir una base para asignar costos directos e indirectos de la actividad,
con base a esas tarifas unitarias especificas de las actividades se generan los costos y se calculan y

asignan los costos (Toro, 2016).

Segun, Toro (2016), la creacion de un mapa de actividades es el primer paso en el analisis

de los procesos y actividades.

“Es frecuente que al analizar las diversas actividades que realiza una empresa, surjan
algunas cuyos costos, aparentemente, no agregan valor al producto o servicio brindado” (Toro,

2016, p. 64).

Al estudiar los registros de costos de las tareas debe de escogerse un tiempo apropiado que
represente un flujo de costos. En ello influye la rapidez de los ciclos que convierten insumos en
productos finales, los fenomenos de estaciones en el volumen producido y disponibilidad de esas

cifras (Toro, 2016).

“Los sistemas de costos basados en actividades no solo desarrollan costos mas exactos,

también ayudan a controlarlos. Recuerde que la atencidon cotidiana de los gerentes esta en
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administrar actividades, no costos” (Horngren et al., 2006, p. 147).

Una de las caracteristicas que tiene el costeo basado en actividades es la distincion de costos
con valor agregado y los costos que no agregan valor, un costo con valor agregado es el de una
actividad que no se puede eliminar, sin afectar el producto para el cliente, los costos con valor
agregado son necesarios si la actividad en la que se generan se realiza con eficiencia, estos tltimos

se eliminan cuando las empresas tratan de disminuir los costos (Horngren et al., 2006)

Vigencia de la teoria: El costeo basado en actividades esta vigente, Aguilar (2023), realizod
una investigacion con enfoque cuantitativo, disefio no experimental, la poblaciéon son empresas
papeleras que realizan actividad de conversion de papel a partir de bobinas y estan ubicadas en
Lima, Peru. La muestra es de 20 empresas, la técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento
utilizado fue cuestionario. Las conclusiones son las siguientes: La metodologia de costeo por
actividades es una herramienta que potencia procesos y actividades que agregan valor y elimina
duplicidad de tareas, ademas, la mano de obra indirecta se calcula en base a horas efectivas
laboradas para la asignacion como un costo indirecto. Las actividades que agregan valor no se
relacionan significativamente con el costo de la mano de obra indirecta, facilita la identificacion
de inductores adecuados para medir las actividades por horas maquina y transferencia de costo a la

depreciacion hacia el objeto de costo.

La metodologia del costeo basado en actividades se plantea en la investigacion anterior para
corroborar su vigencia. Para esta investigacion se puede plantear la metodologia para analizar los
costos por rotacion de personal, que implican costos indirectos y costos directos, como lo plantea,
Solis etal. (2024), en su investigacion con enfoque cuantitativo, alcance descriptivo y
correlacional, disefo longitudinal, estudia la rotacién de personal y busca identificar y cuantificar
los costos directos que implican los procesos de reclutamiento capacitacion y otros que se derivan
de este fenomeno y costos indirectos como pérdida de productividad, perdida del conocimiento y
cohesion organizacional en una empresa de seguridad. Los resultados reflejan costos en, impacto
neto de rotacion, costo total por contratacion, costo total por rotacion, impacto en el flujo de
efectivo, con sus analisis en funciéon de los costos directos e indirectos encontrados en la
investigacion. Se concluye recalcando la importancia que tienen los costos de los procesos que

desarrolla el area de recursos humanos y su impacto financiero en la rentabilidad de la empresa.
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2.3.2. METODOLOGIAS DESARROLLADAS POR OTROS AUTORES

2.3.2.1 ROTACION LABORAL: DISENO DE UNA PROPUESTA DE
MEJORA ORIENTADO A LA RETENCION DEL PERSONAL

La rotacion de personal fue el principal problema que tuvo una empresa comercial de la
ciudad de Guayaquil, Ecuador, en el 2023, asi lo describe Cabezas et al. (2024), en su investigacion
con enfoque mixto, alcance descriptivo la poblacion de estudio fueron los colaboradores de la
empresa objeto de estudio la cual administra 104 sucursales a nivel nacional, la muestra no
probabilistica fue de 60 colaboradores que forman parte del area de Retail en diferentes sucursales
de la ciudad de Guayaquil, y como técnica se realizo revision documental y cuestionario, cabe
resaltar que este cuestionario midio, desarrollo profesional, remuneracion, condiciones laborales,
reconocimiento y valoracidon, equilibrio entre trabajo y vida personal y oportunidades de
crecimiento (factores higiénicos y factores motivacionales de la teoria de Herzberg) entre otros.
Las conclusiones estan orientadas a reevaluar la estrategia de retencion de personal que tiene la
empresa, debido a que el area de Retail no percibe atencion equitativa de parte del area de Recursos
Humanos en cuanto a capacitacion, desarrollo profesional, reconocimiento y recompensa, ambiente
de trabajo, retroalimentacion de parte de los lideres y oportunidades de crecimiento. La propuesta
de mejora se enfoca en la creaciéon de manuales de funciones y politicas, incentivos, horarios de

trabajo, promover la colaboracion, fortalecer los procesos de capacitacion.

2.3.2.2 FACTORES MOTIVACIONALES QUE INCIDEN EN LA
ROTACION DE PERSONAL EN LA SUPERINTENDENCIA DE ECONOMIA POPULAR
Y SOLIDARIA

En el 2019 se realiz6 una investigacion en Ecuador en una institucion técnica de supervision
y control de organizaciones de economia popular y solidaria, que tenia como problema la rotacion
de personal, ambiente de intranquilidad y falta de motivacion, la investigaciéon con enfoque
cuantitativo, poblacion total de estudio servidores publicos de la institucion cuyo niimero eran 660
funcionarios, y la muestra de 126 funcionarios, se utilizo la técnica de cuestionario, éste se disend
considerando los factores motivacionales de Herzberg. Entre las conclusiones mas importantes,
se determind que la satisfaccion en el cargo era una de las principales motivaciones para dejar el
trabajo y también la percepcion de no poder desarrollarse profesionalmente. El 78% de los

colaboradores tienen la responsabilidad de desarrollar su trabajo, el 41% les motiva tener nuevos
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retos en sus puestos. Las recomendaciones, se enfocan en la direccion del talento humano, porque
en general los funcionarios desconocen las competencias que desarrollan en su puesto, fomentar el
crecimiento dentro de la institucién por medio de una politica institucional que promueva el
reclutamiento interno, evaluacion de clima laboral, politicas de rotacion de personal en funcion de

evaluacion de desempeio, como mecanismo de desarrollo de las competencias (Orbe, 2019).
2.3 MARCO LEGAL

2.3.1 CODIGO DEL TRABAJO DE HONDURAS

Decreto de creacion: 189 - 59

Fecha de publicacion en La Gaceta: 15 al 23 de julio de 1959

Presidente del Congreso Nacional: Modesto Rodas Alvarado

Presidente de la Republica: Ramoén Villeda Morales

Objetivo: Articulo 1. El presente codigo regula las relaciones entre el capital y el trabajo,
colocandolas sobre una base de justicia social a fin de garantizar al trabajador las condiciones

necesarias para una vida normal y al capital una compensacion equitativa de su inversion.

Esta ley tiene relacion con la investigacion en varios articulos, entre los mas relevantes o

que aportan al tema de estudio estan:

Articulo 87. Reglamento de trabajo es el conjunto de normas obligatorias que determinan

las condiciones a que deben sujetarse el patrono y sus trabajadores en la prestacion del servicio.

Articulo 90. El reglamento hace parte del contrato individual de trabajo de cada uno de los
trabajadores del respectivo establecimiento, salvo estipulacidon en contrario, que, sin embargo, solo

puede ser favorable al trabajador.
Articulo 95. OBLIGACIONES DE LOS PATRONOS.
Articulo 96. PROHIBICIONES DE LOS PATRONOS.
Articulo 97. OBLIGACIONES DE LOS TRABAJADORES.
Articulo 98. PROHIBICIONES DE LOS TRABAJADORES.

Articulo 112. Son causas justas que facultan al patrono para dar por terminado el contrato

de trabajo, sin responsabilidad de su parte: a). Engano del trabajador [...] b). Todo acto de violencia
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[...] 1). Cualquier violacioén grave a las obligaciones y prohibiciones [...] se observe el respectivo

procedimiento reglamentario o convencional.

Articulo 114. Son Causas justas que facultan al trabajador para dar por terminado el
contrato de trabajo, sin preaviso y sin responsabilidad de su parte, conservando el derecho a las
prestaciones e indemnizaciones legales, como en el caso de despido injusto: a). Engafio del patrono
al celebrar el contrato [...] k). Incumplimiento del patrono, de las medidas de seguridad e higiene

en el trabajo, prescritas en las leyes y reglamentos y reglamentos respectivos.

Articulo 120. Si el contrato de trabajo por tiempo indeterminado concluye por razon de
despido injustificado, o por alguna de las causas previstas en el articulo 114 u otra ajena a la
voluntad del trabajador, o seglin se regula en este articulo por retiro voluntario o por fallecimiento
del trabajador, el patrono debera pagarle a este un auxilio de cesantia de acuerdo con las siguientes
reglas: a). Después de un trabajo continuo [...] g). También tendra derecho [...] donde el patrono

sea aportante.
2.3.2 CONSTITUCION DE LA REPUBLICA DE HONDURAS
Decreto de creacion: 131 - 82
Fecha de publicacion en La Gaceta: 20 de enero de 1982
Presidente del Congreso Nacional: Roberto Suazo Cordoba
Presidente de la Republica: Policarpo Paz Garcia

Objetivo: Fortalecer y perpetuar un estado de derecho que asegure una sociedad politica,
econdmica, y socialmente justa que afirme la nacionalidad y propicie las condiciones para la plena
realizacion del hombre, como persona humana, dentro de la justicia, la libertad, la seguridad, la

estabilidad, el pluralismo, la paz, la democracia representativa y el bien comun.

La constitucion de la republica contiene articulos que tienen que ver con el derecho
fundamental al trabajo, y es asi como nos aportard algunos conceptos claves para el andlisis de

resultados y propuesta de mejora. Entre algunos articulos que nos ayudaran estan los siguientes:

Articulo 127. Toda persona tiene derecho al trabajo, a escoger libremente su ocupacion y
a renunciar a ella, a condiciones equitativas y satisfactorias de trabajo y a la proteccion contra el

desempleo.
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Articulo 128. Las leyes que rigen las relaciones entre patronos y trabajadores son de orden
publico. Son nulos los actos, estipulaciones o convenciones que impliquen renuncia, disminuyan,
restrinjan o tergiversen las siguientes garantias: 1). La jornada diurna de trabajo [...] 15). El estado

tutela los contratos individuales y colectivos celebrados entre patronos y trabajadores.

Articulo 129. La ley garantiza la estabilidad de los trabajadores en sus empleos, de acuerdo
con las caracteristicas de las industrias y profesiones y las justas causas de separacion. Cuando el
despido injustificado surta efecto y firme que sea la sentencia condenatoria respectiva, el trabajador
tendrd derecho a su eleccion a una remuneracién en conceptos de salarios dejados de percibir a
titulo de dafios y perjuicios, y a las indemnizaciones legales y convencionalmente previstas; o a
que se le reintegre al trabajo con el reconocimiento de salarios dejados de percibir, a titulo de dafios

y perjuicios.

39



CAPITULO III. METODOLOGIA

En este capitulo se presenta la metodologia de investigacion empleada para responder a las
interrogantes formuladas en el Capitulo I, las cuales se centran en el analisis de los factores y costos
asociados a la rotacion de personal en la empresa Agencia Aduanera y Naviera Reyes del Comercio

S.A., ubicada en Tegucigalpa, M.D.C.

Existen diferentes enfoques de investigacion, entre los que se encuentran el cuantitativo,
cualitativo y mixto. Asimismo, los estudios pueden tener distintos alcances, tales como
exploratorio, descriptivo, correlacional y explicativo. De igual manera, es fundamental definir el
disefio de la investigacion, que puede ser experimental o no experimental, asi como transversal o
longitudinal. Ademads, el investigador puede apoyarse en métodos deductivos, inductivos,
analiticos o descriptivos, segin los objetivos del estudio. Cada uno de estos elementos debe
seleccionarse en funcidn de lo que se pretende investigar o analizar. Para ello, se emplean técnicas
de recoleccion de datos, como la encuesta y la entrevista, asi como instrumentos tales como
cuestionarios o guias de entrevista, aplicados a una muestra o a la totalidad de la poblacion objetivo.
Los datos obtenidos permiten realizar andlisis posteriores que sirven de base para formular

conclusiones y recomendaciones so6lidas y debidamente fundamentadas.

En la presente investigacion se utiliza un enfoque mixto con alcance descriptivo y un disefio
no experimental. Asimismo, se emplea un método analitico-descriptivo para el andlisis de los datos
obtenidos mediante la aplicacion de encuestas a la poblacion objetivo. La poblacion por investigar
estd conformada por los 34 colaboradores que actualmente laboran en la oficina principal de la
empresa Agencia Aduanera y Naviera Reyes del Comercio S.A., debido a que la problematica
encontrada en la empresa radica en la oficina principal, y no en las demas sucursales situadas a

nivel nacional.
3.1 CONGRUENCIA METODOLOGICA

Una congruencia metodolégica integral, tiene que hacer énfasis en las cuatro partes
principales de una investigacion, la situacion, la investigacion documental, el disefio metodologico,
y los resultados y conclusiones. El disefio metodologico depende del problema o situacion que se
quiera investigar, el estudio de otras investigaciones similares puede orientar la estructura y aportar
ideas de lo que ha funcionado. El marco tedrico proporciona las bases del conocimiento,

argumentos, y analisis congruentes para el disefio metodoldgico. Las variables son de mucha
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importancia ya que deben estar presentes en el marco tedrico, las fases del disefio metodologico,
los instrumentos, los indicadores y los resultados. Mantener congruentes los elementos que
conforman una investigacion asegura certidumbre, elimina subjetividad, confiablidad de resultados

y proporciona conclusiones claras (Hurtado y Cisneros, 2023).

En este apartado de la investigacion se presenta un orden logico de analisis que parte del
Capitulo I, el cual comprende los antecedentes, el planteamiento del problema y los objetivos de la
investigacion. Posteriormente, se desarrolla un estudio del contexto macro y micro, asi como una
revision de investigaciones relacionadas con la satisfaccion laboral, los costos y la rotacion de
personal. En el Capitulo II se establece una base teorica actualizada y un marco legal que sustentan
el Capitulo III, donde se plantea un disefio metodoldgico congruente con los objetivos del estudio

y orientado a la obtencion de resultados y conclusiones confiables.
3.1.1. MATRIZ METODOLOGICA

La matriz metodoldgica es una herramienta de planificacién que permite establecer una
relacion logica y coherente entre los distintos componentes de la investigacion. Mediante ella se
vinculan el planteamiento del problema, los objetivos, las variables, los indicadores, las técnicas y
los instrumentos de recoleccion de datos, garantizando la congruencia metodologica del estudio.
En consecuencia, la presente matriz resume y organiza los elementos fundamentales de la
investigacion, constituyéndose en una guia para el desarrollo del trabajo de campo y el posterior

analisis de los resultados.

Tabla 1. Matriz Metodologica

(Cuadles son los
factores
determinantes y
los costos que
originaron la
rotacion de
personal en la
oficina principal
de la empresa
Agencia
Aduanera y
Naviera Reyes
del Comercio
S.A. ubicada en
la ciudad de
Tegucigalpa,

Determinar los
factores y costos
que se
originaron por
la rotacion del
personal en la
oficina principal
de la empresa
Agencia
Aduanera y
Naviera Reyes
del Comercio
S.A.enel
periodo del
2023 al 2025.




M.D.C. en los
afos 2023 al

20257
1) (Cual es el 1) Medir el Nivel de Cualitativa
nivel de nivel de satisfaccion
satisfaccion satisfaccion
actual de los actual de los
colaboradores colaboradores
de la empresa de la oficina
Agencia principal de la
Aduanera 'y empresa
Naviera Reyes Agencia
del Comercio Aduanera 'y
S.A. ubicadaen | Naviera Reyes
Tegucigalpa, del Comercio
M.D.C. respecto | S.A. ubicada en
a las Tegucigalpa,
condiciones M.D.C. respecto
remunerativas y | a las condiciones
el ambiente remunerativas y
laboral en la el ambiente
oficina laboral en la
principal? oficina principal
2) (Cual es el 2) Detallar Indice de Cuantitativa
indice de cuales son los rotacion
rotacion de indices de
personal en la rotacion de
oficina principal | personal en el
de la empresa | periodo de 2023
Agencia al 2025 en la
Aduanera y oficina principal
Naviera Reyes | en Tegucigalpa,
del Comercio M.D.C. dela
S.A. ubicada en empresa
Tegucigalpa, Agencia
M.D.C.enel Aduanera y
periodo del Naviera Reyes
2023 al 2025? del Comercio
S.A.
Carga financiera Cuantitativa

3) (Cudlesla
carga financiera
y operativa que
ha afectado a la

empresa
Agencia
Aduanera y

Naviera Reyes

del Comercio

S.A. ubicada en

Tegucigalpa,

M.D.C. a causa

3) Determinar
cual es la carga
financiera y
operativa que ha
afectado la
oficina principal
en Tegucigalpa,
M.D.C.dela
empresa
Agencia
Aduanera 'y
Naviera Reyes
del Comercio

de la rotacion de

y operativa
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personal en el
periodo del
2023 al 2025?

S.A. a causa de
la rotacion de
personal en el

periodo del
2023 al 2025.

4) (Que
estrategias de
retencion de
talento debe
implementar la
empresa
Agencia
Aduanera 'y
Naviera Reyes
del Comercio
S.A. ubicada en
Tegucigalpa,
M.D.C. para
mitigar la
rotacion de
personal y sus
costos?

4) Establecer las
estrategias de
retencion de

talento que debe

implementar la
empresa
Agencia
Aduanera 'y
Naviera Reyes
del Comercio
S.A. para
mitigar la
rotacion del
personal y sus
costos.

N/A

N/A

Fuente: (Elaboracion propia, 2026)

3.1.2. ESQUEMA DE VARIABLES DE ESTUDIO

Variable, es la propiedad que tienen personas, otros seres vivos, objetos, hechos o

fenomenos, la cual puede cambiar y esta variacion puede medirse u observarse. Pueden ser

ejemplos de variables, el tiempo, la resistencia de un material, la motivacion, el género, la

inteligencia, el valor de algo, la eficacia de un proceso, la eficiencia de una vacuna, un tipo de

semilla, la rapidez de un servicio, entre otros casos que también tienen variacion. Las variables se

vuelven valiosas para las investigaciones cientificas si se relacionan unas con otras, es decir, si

forman parte de una hipotesis o una teoria (Hernandez Sampieri et al., 2010).
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Variables de estudio

Nivel de Indice de Carga
satisfaccion rotacion Financiera y
operativa

Figura 1. Variables de estudio
Fuente: (Elaboracion propia, 2026)

3.1.3. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

La operacionalizacion de las variables, segin Hernandez Sampieri et al., (2010) se define

de la siguiente manera:

Cuando el investigador dispone de varias opciones para definir operacionalmente una
variable, debe elegir la que proporcione mayor informacién sobre la variable, capte mejor
su esencia, se adecue mas a su contexto y sea mas precisa. O bien, una mezcla de tales
alternativas. Los criterios para evaluar una definicion operacional son basicamente cuatro:
adecuacion al contexto, capacidad para captar los componentes de la variable de interés,
confiabilidad y validez. (p.112)

En la tabla siguiente se operacionalizan las variables de esta investigacion:
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Tabla 2. Operacionalizacion de las variables

Variable

(Objetivo

Especific
0)

1. Nivel
de
Satisfacci
on Actual

Definicion
conceptual

“En la
comunidad
cientifica,
existe
consenso en
sefialar que la
satisfaccion
laboral es la
actitud que
asume la
persona ante
su trabajo y
que se refleja
en actitudes,
sentimientos,
estados de
animo y
comportamien
tos en relacion
con su
actividad
laboral”
(Garcia, 2010,
p-2-3).

Definicié
n
operacion
al

El
instrument
0 para
medir el
nivel de
satisfaccio
nes un
cuestionar
io tipo
escala
Likert. El
cuestionar
10 consiste
en un
conjunto
de
preguntas
donde se
miden las
variables
de estudio
(Hernande
zetal.,
2010)

Dimensione Indicadores
S Criticos
Equidad
salarial
percibida.
Condlclone§ Compensacio
Remunerati nes
vas extraordinaria
S
Seguridad
social
Ambiente
Laboral

tems /
Preguntas
para el
Instrumento

1. {Considera
que su salario
base es justo
en relacion
con las
responsabilida
des de su
puesto?

2. ;Las horas
extras que
usted realiza
son
remuneradas
adecuadament
e?

3. ;La empresa
cumple con las
prestaciones
de seguridad
social
correspondient
es?

4. ;Ha
experimentado
confusion

Estrategia
Analitica /
Férmulas

N/A

N/A

Fuente / Sujeto
de Estudio

Colaboradores
actuales de la
oficina principal
en Tegucigalpa
(Cuestionario)

Colaboradores
actuales de la
oficina principal

Escala
de
Medici
on

Ordinal

Ordinal

45



respecto a las en Tegucigalpa
tareas que (Cuestionario).

debe realizar?

5. (Su jefe
Calidad del inmediato
liderazgo. reconoce su
esfuerzo y
brinda
retroalimentaci
on
constructiva?
6. (El nivel de
estrés
generado por
la carga de
trabajo es
manejable?

7. (Considera
que su jornada
laboral es
adecuada en
relacion con
las tareas
asignadas?

Carga laboral

8. (Las horas

extras afectan

su equilibrio
personal o
familiar?

9. (Mantiene
relaciones
respetuosas y
de cooperacion
con sus
compafieros de

Relaciones
interpersonale
s
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trabajo?

10. (Su
espacio de
trabajo cuenta
con
condiciones
ergondmicas
adecuadas?

11. ;Las
instalaciones
cumplen con
condiciones
adecuadas de

higiene?

Espacio

12. (Dispone
del equipo
necesario y

recursos
tecnologicos
para
desempenar
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Herramientas
de trabajo

Capacitacion

Desarrollo

profesional

dentro de la
empresa

Capacitaciod

ny
desarrollo

Reconocimie
nto laboral y
personal

sus funciones?

13. ;Las
capacitaciones
que ofrece la
empresa estan
alineadas con
las funciones
que usted
desempeiia y
contribuyen a
fortalecer sus
competencias
laborales?

14. (Existen
oportunidades
reales de
crecimiento
profesional
dentro de la
empresa?

15. ¢La
empresa valora
publicamente
y reconoce los
logros de sus
colaboradores?

Colaboradores

actuales de la
oficina principal

N/A en Tegucigalpa
(Cuestionario).

Ordinal
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2. Indice
de
Rotacion

La rotacion de
personal se
expresa
mediante una
relacion
porcentual de
los ingresos y
las salidas y
también de
colaboradores
que estan en
la
organizacion,
enel
transcurso de
cierto tiempo.
Casi siempre
la rotacion se
expresa en
indices
mensuales o
anuales, lo
que permite
comparacione
s y analisis
para
desarrollar
diagnosticos,
para prevenir
o también
proporcionar
alguna
prediccion
(Chiavenato,
2007).

Para
medir el
indice de
rotacion

de
personal
para
efecto de
la
planeacion
de
Recursos
Humanos,
se utiliza
una
ecuacion
que se
formula
con los
ingresos
del
personal,
separacion
es de
personal y
personal
promedio
del
periodo a
considerar
(Chiavena
to, 2007).

Frecuencia

y
Volumetria

Porcentaje de
Rotacion de
Personal

16. (Cuantos
trabajadores
comenzaron el
periodo y
cuantos
trabajadores
terminaron el
periodo en
cada afio del
2023 al 2025?

17. ;Cual fue
la cantidad de
personas que
ingresaron y
salieron de la
empresa
durante cada
afio del 2023
al 20257

Formula de

Rotacion segin

Chiavenato:

Sefu i Fond e, P

Jefatura de
RRHH /
Contabilidad
(entrevista
estructurada)

Razon
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3. Carga

La carga
financiera y

Tipologia 'y
Perfil de
Abandono

Se

Tasa de
Rotacion

Voluntaria vs.

Involuntaria.

Antigiiedad
promedio de
salida.

Costo de
separacion

18. De las
salidas
registradas en
los afos 2023,
al 2025,
(Cuantas
fueron
renuncias
voluntarias y
cuantas fueron
despidos?

19. {Cuantos
meses/afnos
laboro6 el
colaborador
antes de salir?

20. /A cuanto
asciende el

Distribucion de

Frecuencias
Jefatura de
RRHH /
Contabilidad
(entrevista
estructurada)
Media de
Antigiiedad

Nomina

Razon.
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Financier operativa son calculan
ay los costos, en de

Operativa ese sentido, se acuerdo
definen los con la ley
costos por laboral
rotacion en hondurefia
tres tipos, y las

primarios, son politicas
los que tienen de RRHH
que ver con dela
reclutamiento, empresa.
seleccion,
contratacion,
integracion,
despido o
renuncia; los
secundarios,

tienen que ver
con pérdida
de
productividad
por el retiro
del
colaborador y
adaptacion del
nuevo;
terciarios,
pago de
seguros,
pérdida de
clientes,
aumento en
sueldos para
atraer capital
humano
(Alvarez,
2020).

(Derechos
adquiridos).
Costos
Financieros
(Primarios)
Costos de
reposicion.

monto total
pagado en
liquidaciones y
prestaciones
durante los
afos 2023 al
20257

21. ;Cudl es el
costo
promedio de
publicacion,
seleccion,
contratacion,
induccion y
entrenamiento
de un nuevo
colaborador?

Costeo de RRHH

Suma aritmética
de costos de
separacion +

costos de
publicacion +
costos de
seleccion +
costos de
contratacion +
costos de
induccién +
costos de
entrenamiento
por cada vacante
cubierta.

Jefatura de
RRHH/Contabili
dad (Entrevista
estructurada).

Razén
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Fuente: (Elaboracion propia, 2026)

Carga
Operativa
(Secundario

s)

indice de
horas extras
pagadas.

Curva de
aprendizaje.

22. ;Cuéntas
horas extras se
pagaron al
personal activo
para cubrir las
funciones de
las vacantes no
cubiertas?

23. ;Cuénto
tiempo tarda
un nuevo
empleado en
alcanzar el
100% de
productividad?

Calculo de Costo
de Sobrecarga:

Jefes de RRHH

Sumatoria del /Contabll.ldad
valor econdmi (Entrevista

o Seonomico estructurada).

de las horas
extras derivadas
de posiciones
vacias.

Razoén
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3.1.4. HIPOTESIS

La hipotesis es definida por Herndndez Sampieri et al., (2010) como, “las guias para una
investigacion o estudio. Las hipdtesis indican lo que tratamos de probar y se definen como

explicaciones tentativas del fenomeno investigado” (p.92).

Dado que la presente investigacion es de alcance descriptivo, no resulta aplicable la
formulacion de hipotesis. Este tipo de estudio se centra en identificar, detallar y caracterizar las
propiedades y particularidades del fenémeno investigado, permitiendo una descripcion sistematica

de la realidad analizada sin requerir la comprobacion de relaciones causales entre variables.
3.2. ENFOQUE Y METODOS

Los métodos mixtos se pueden fundamentar en el pragmatismo si se habla de filosofia y
metodologia, se involucran varias perspectivas, porque provee al estudio de un contexto mas
completo, profundo y amplio, pero al mismo tiempo generalizable; premisas teoréticas, ya que al
utilizar ambos métodos se refuerza la credibilidad de los resultados y procedimientos; técnicas de
recoleccion y analisis de datos, para consolidar argumentos provenientes de la recoleccion por

ambos métodos (Hernandez Sampieri et al., 2010).

Alcance descriptivo, se pretende recoger y medir informacién de las variables de estudio,
con el fin de mostrar las dimensiones del fendmeno, contexto o situaciéon (Hernandez Sampieri

et al., 2010).

Disefio no experimental-transversal, no se incluyen situaciones ni se provocan de manera
intencional, sino que se observan las ya existentes, por ende, las variables no se manipulan, sino
que se observan tal como se dan en su entorno natural para luego analizarlas. Esto se realiza en un

momento dado o tiempo unico por lo que también se clasifica transversal.

M¢étodo deductivo, se plantea desde lo general pasando a lo especifico por medio de la
obtencion de datos y su andlisis posterior. Respecto a la investigacion de la satisfaccion laboral y
los costos que se generan por rotacion de personal, se parte del estudio general del fenomeno y sus
diferentes resultados en otros contextos, hasta lo mas especifico que es el analisis del fenomeno en
la empresa investigada. Utilizando como técnica, la encuesta, se levantara la informacién por medio
de un cuestionario tipo escala de Likert, también se utilizard como técnica, la entrevista y una guia

de entrevista para recabar informacion la gerencia.
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SF:

Enfoque mixto
Alcance
descriptivo

Recoger y medir Ir de lo general a
informacion sobre a lo especifico

las variables

y el fenomeno
Cuestionario

Entrevista estructurada

Observar las variables

tal como se presentan
en su contexto
natural

Figura 2. Enfoque y Métodos
Fuente (Elaboracion propia, 2026)

3.3 DISENO DE LA INVESTIGACION

El disefio de la investigacion es la manera que los investigadores plantean o visualizan como

se pretende llevar a cabo el estudio, y finalmente darles respuesta a las preguntas de investigacion
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y alcanzar los objetivos impuestos en la presente tesis. En otras palabras y como lo define
Hernandez Sampieri et al., (2010): “Disefio Plan o estrategia que se desarrolla para obtener la

informacion que se requiere en una investigacion” (p.120).
3.3.1 UNIDAD DE ANALISIS

La unidad de analisis corresponde a los sujetos, elementos o fuentes de informacion sobre
los cuales se recopilan los datos necesarios para el desarrollo de una investigacion. De acuerdo con
Hernandez Sampieri et al. (2010), antes de definir la muestra es necesario determinar la unidad de
analisis que serd objeto de estudio. En funcion de los objetivos de investigacion planteados en el
Capitulo I, la unidad de anélisis de este estudio esta conformada por los 34 colaboradores que
actualmente laboran en la Oficina Principal de la empresa Agencia Aduanera y Naviera Reyes del

Comercio S.A., ubicada en la ciudad de Tegucigalpa, M.D.C.
3.3.2 POBLACION

La poblacion de estudio debe delimitarse de acuerdo con criterios de tiempo, lugar y
caracteristicas especificas de los sujetos que pueden aportar informacion relevante para la
investigacion. En este sentido, el tamafio de la poblacion no determina la calidad del estudio, ya
que su seleccidon depende principalmente de los objetivos planteados y de consideraciones practicas
propias de la investigacion. Las caracteristicas de la poblacion deben definirse en funcion de los
propositos del estudio y de las condiciones en las que este se desarrolla (Hernandez Sampieri et al.,

2010).

Para la presente investigacion, la poblacion estd conformada por 34 colaboradores de la
Oficina Principal de la empresa Agencia Aduanera y Naviera Reyes del Comercio S.A., ubicada
en la ciudad de Tegucigalpa, M.D.C. Esta poblacion incluye personal de las areas Administrativa,
Contabilidad, Aforo, Facturacion, Bodega y Motoristas, asi como a los responsables de los

departamentos de Recursos Humanos y Contabilidad.
3.3.3 MUESTRA

La muestra es una parte de la poblacion. Digamos que es un subconjunto que esta dentro
de un conjunto de elementos definidos por sus caracteristicas al que llamamos poblacion

(Hernandez Sampieri et al., 2010).

Considerando que la poblacion objeto de estudio estd conformada por un niimero reducido
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de elementos, se utilizara la técnica censal. Por tal razon, la recoleccion de informacion se efectuara
con la totalidad de los 34 colaboradores que laboran en la Oficina Principal de la empresa Agencia
Aduanera y Naviera Reyes del Comercio S.A., ubicada en la ciudad de Tegucigalpa, M.D.C. La
aplicacion del censo permitird obtener informacion completa y representativa de toda la poblacion

bajo estudio, eliminando la necesidad de seleccionar una muestra.
3.3.4 TECNICAS DE MUESTREO

Existen dos principales técnicas de muestreo que se subdividen en otras, de acuerdo con
Hernandez Sampieri et al., (2010), la muestra probabilistica se define como “Subgrupo de la
poblacion en el que todos los elementos de esta tienen la misma posibilidad de ser elegidos”
(p.176). Por otro lado, la muestra no probabilistica o dirigida es definida de la siguiente manera
“Subgrupo de la poblacién en la que la eleccion de los elementos no depende de la probabilidad

sino de las caracteristicas de la poblacion” (p.176).

Segun, Hernandez Sampieri etal. (2010), la muestra se elige de acuerdo con el
planteamiento del problema, las hipotesis y el disefio de la investigacion y el alcance de sus
contribuciones. Debido a que se esta realizando un censo para obtener la informacion de los datos
cualitativa y cuantitativamente, no aplica uso o identificacion de técnica de muestreo ya que no se

calculd muestra.
3.4. TECNICAS, INSTRUMENTOS Y PROCEDIMIENTOS APLICADOS
3.4.1. TECNICAS

“La recoleccion de datos ocurre en los ambientes naturales y cotidianos de los participantes
o unidades de andlisis. En el caso de seres humanos, en su vida diaria” (Hernandez Sampieri et al.,

2010, p. 409).

Para la presente investigacion, la obtencion de los datos se llevard a cabo a través de dos
técnicas fundamentales: la encuesta y la entrevista. Ambas herramientas permitirdn estructurar y

dar coherencia metodologica a la fase de levantamiento de informacion en el campo.

La entrevista, se lleva a cabo entre el entrevistador y el entrevistado, con el fin de obtener
respuestas, dejando al entrevistado con la libertad que sean a su propio criterio y experiencia, esta
debe ir ligada intimamente a las variables definidas como parte del estudio (Hernandez Sampieri

etal., 2010).
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Segun Bernal (2010), en una investigacion de calidad se deben usar dos o més técnicas de

recoleccion de informacion para contrastar y complementar los datos.
3.4.2. INSTRUMENTOS

Los instrumentos son métodos especificos utilizados para recolectar informacion y datos
que sean utiles y que estén relacionados con las variables, sujetos a estudiar, al tema y al tipo de
investigacion previamente determinada. Una vez recolectados estos datos e informaciéon deben de
analizarse y codificarse/categorizarse o darle un valor o puntaje especifico para reflejar los

resultados de una forma visual y practica (Herndndez Sampieri et al., 2010).

Un instrumento que se utilizard en esta investigacion sera el cuestionario. Segiin Hernandez
Sampieri et al., (2010), “un cuestionario consiste en un conjunto de preguntas respecto a una o mas
variables a medir” (p.217). Este instrumento medira la variable nivel de satisfaccion actual, en las
dimensiones, condiciones remunerativas, ambiente laboral y capacitacion y desarrollo, con
indicadores de equidad salarial percibida, compensaciones extraordinarias, seguridad social,
calidad del liderazgo, carga laboral, relaciones interpersonales, espacio y herramientas de trabajo,
en su encabezado se lee la introduccion junto con las instrucciones iniciales de llenado y preguntas
demograficas o de ubicacion. Esta estructurado con 15 preguntas cerradas, escala tipo Likert y sera
aplicado por entrevista personal a los 34 colaboradores de las diferentes areas que actualmente

laboran en la oficina principal de la empresa a investigar.

La entrevista estructurada es otro instrumento que se aplicara en la investigacion, para
Cerda, (1998), como se cita en Bernal, (2010) “también se le denomina entrevista directiva; se
realiza a partir de un esquema o formato de cuestiones previamente elaborado el cual se plantea en
el mismo orden y en los mismos términos a todas las personas entrevistadas” (p.256). La entrevista
estructurada que se aplicara a los jefes de recursos humanos y contabilidad consta de 8 preguntas
abiertas, en secciones que miden las variables de indice de rotacion y carga financiera y operativa
respectivamente, las secciones estan planteada con preguntas para obtener informacion cuantitativa
y cualitativa que sera analizada por medio de formulas para encontrar valores y porcentajes que
ayudaran a contestar el objetivo especifico 2 y también identificar los costos primarios y
secundarios que surgen de la rotacién y que busca dar respuesta al objetivo especifico numero 3.
La guia de entrevista estructurada esta dirigida a las jefaturas de recursos humanos y contabilidad

para complementar los analisis, y obtener resultados solidos y fundamentaos.
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3.4.2.1 VALIDACION DE INSTRUMENTOS

La validacion es un paso fundamental en la recoleccion de informacion y posterior analisis
de resultados, esto en consecuencia de la aplicacion de un coherente instrumentd de medicion de
variables, es asi como se puede definir la validacion, segun Hernandez Sampieri et al., (2010),
“grado en que un instrumento en verdad mide la variable que se busca medir” (p.201). La validez
de los instrumentos se puede realizar, entre otras maneras, como lo describe Herndndez Sampieri
etal. (2010), cientificamente dandole validez al constructo, que se refiere, a la variable y como
¢ésta tiene lugar en una hipoétesis, teoria o un esquema tedrico, para realizar esta validacion es
fundamental que la variable haya sido estudiada por otros investigadores, aunque pertenezca a una
teoria poco desarrollada, si al contrario, la teoria que la sustenta estd bien elaborada y comprobada,

serd mayor la validez que tenga el instrumento de medicion.

Por otro lado, el medio de la validacidon por expertos es otra forma de validez, se realiza
tomando en cuenta la experiencia de un experto que mide el grado en el que el instrumento,
aparentemente, mide la o las variables, es decir valida el contenido de la herramienta (Hernandez

Sampieri et al., 2010).

La persona experta que valida los instrumentos tiene una trayectoria profesional de mas de
30 afios de experiencia laboral en diferentes empresas y organizaciones nacionales e
internacionales, desempenando cargos de gerencia, direccion y asesoria en el area de recursos
humanos, finanzas y proyectos. Tiene maestria en administracion de proyectos de UNITEC y
diversas formaciones educativas en administracion de recursos humanos, financieros y operativos.

(Ver anexo 1)
3.4.3. PROCEDIMIENTOS

Para efectos de la presente investigacion, tal y como se grafica a continuacion a través del
Organigrama de Gantt, la mayoria de las responsabilidades para llevar a cabo las actividades y
lograr obtener la mayor recopilacion y analisis de la informacion esencial y necesaria para con ello
alcanzar el cumplimiento de los objetivos previamente establecidos, recae sobre los investigadores,
sin embargo, la participacién, compromiso y disposicioén de los colaboradores a los cuales se les
aplicaran los instrumentos y técnicas, es un punto clave para la misma. Por lo tanto, el factor tiempo

en esta investigacion es sumamente importante para que la misma sea exitosa.
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TIEMPO DE DURACION

Analisis y Gréaficas

ejecucion
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1-15 16-31 1-15 16-30 1-4
Solitud de datos Departamento de
financieros y del Recursos Humanos y Entregados
personal Contabilidad
Elaboracion de 1 : L
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S Investigadores nl.noce.s? y
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Anéslisis de los datos
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ejecucion
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. Pendiente de finalizar
Tabulacion de los . enciet ? e_ ’ma 1
Investigadores recopilacién de
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informacion y analisis
Analisis de la . Pendiente de aplicar la
] ] Investigadores .
entrevista aplicada entrevista
Elaboracion de Pendiente de finalizar
graficas reflejando los Investigadores recopilacion de
resultados obtenidos informacion y analisis
Entrega final de los . En proceso de
Investigadores

Figura 3. Organigrama Gantt de Procedimientos
Fuente: (Elaboracion propia, 2026)

3.5. FUENTES DE INFORMACION

La validez y confianza de la informacion es importante para cualquier proceso de

investigacion, esto requiere mucha atencion a la congruencia de la informacioén que se investiga,

para ello se requiere obtener informacion confiable y veraz y se requiere mucho cuidado y

dedicacion, los datos o informacion que se van a recolectar son el medio por el cual se responden

las preguntas de investigacion y se logran los objetivos de estudio derivados del problema de la

investigacion, por ello, los datos deben ser confiables, es decir, pertinentes y suficientes, por lo que

se deben de definir las fuentes y técnicas de recoleccion adecuadas, pueden ser fuentes primarias o

fuentes secundarias (Bernal, 2010).

3.5.1. FUENTES PRIMARIAS

Las fuentes primarias son las que se obtienen del origen de la informacion, también
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llamadas fuentes de primera mano son las persona, los acontecimientos, el ambiente natural, las
organizaciones, etcétera, estas se obtienen cuando se observan directamente los hechos, y a las

personas que tienen directamente relacion con estos (Bernal, 2010).

En esta investigacion se utilizard como fuentes primarias los 34 colaboradores de la

empresa y los jefes de Recursos Humanos y contabilidad de la empresa estudiada.
3.5.2. FUENTES SECUNDARIAS

“Fuentes secundarias son todas aquellas que ofrecen informacion sobre el tema que se va a
investigar, pero que no son la fuente original de los hechos o las situaciones, sino que solo los

referencian” (Bernal, 2010, p. 192).

Las fuentes secundarias de esta investigacion son las tesis de postgrados, los libros,

publicaciones cientificas, la constitucion de la republica y sitios web.
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y ANALISIS

Este capitulo de la investigacion consiste en obtener informacion de la poblacion objeto de
estudio, estos datos estan dispersos y desordenados, se encuentran de manera individual y se
levantan durante la visita de campo, tienen como finalidad generar resultados, desde datos
ordenados y agrupados, que ayudan a realizar andlisis para dar respuesta a las preguntas de
investigacion y en ese sentido a los objetivos de la investigacion. El procesamiento de los datos se
realiza con la ayuda de programas o herramientas estadisticas que son de fécil acceso para el

investigador (Bernal, 2010).

Para este apartado se considera fundamental utilizar el orden establecido en la matriz de
operacionalizacion respecto a variables de estudio, dimensiones de estas variables y en esa misma
linea de andlisis y evaluacion logica, los indicadores criticos con sus preguntas. Esta ldgica de
estudio proporciona un orden y estructura de investigacion de datos, que se encuentran en personas
y archivos de la empresa y que sirven para extraer informacion de resultados fidedignos que ayuden

a un andlisis integral de la situacion actual de la empresa respecto a su problema.

Unido a los resultados encontrados después de la aplicacion de los instrumentos de
recoleccion y de las interpretaciones de los datos, respuestas y las graficas y tablas que los
contienen, también se encuentran algunos hallazgos que suman a la investigacion de manera
sustancial debido a que aportan al analisis para el siguiente capitulo y a continuacion de este, la

propuesta que ayudara a la empresa a resolver la situacion planteada como problema de estudio.
4.1. INFORME DE PROCESO DE RECOLECCION DE DATOS

Como se plantea en el capitulo anterior, los instrumentos para la recoleccion de informacion
son un cuestionario con preguntas tipo escala de Likert que evalua la variable nivel de satisfaccion
y una entrevista estructurada que mide las variables, indice de rotacion y carga financiera y
operativa, ambos instrumentos se validaron por medio de un experto y se aplicaron en una visita

de campo y se aplicé a la poblacion de manera personal por los investigadores.

El dia uno (09/06/2026) del proceso de recoleccion de datos se realizaron las
coordinaciones correspondientes con la empresa para la aplicacion de los instrumentos en dos dias
separados, el primer dia el cuestionario tipo escala de Likert a 34 empleados y el segundo dia la

entrevista estructurada a los jefes de recursos humanos y contabilidad, esto con el fin de no
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intervenir en sus actividades diarias y disminuir el tiempo de recoleccion.

El dia dos (10/06/2026), se aplico el instrumento cuestionario a personal de las areas de
aforo, bodega, contabilidad, servicio al cliente y transporte, en esta actividad se utilizd6 como lugar
de aplicacion sus oficinas o puestos de trabajo y se levanto la informacion individual en un tiempo
aproximado de 20 minutos por cuestionario, durante un tiempo total de 4 horas, debido a que la

ubicacion de dos personas del area de transporte no era la oficina principal.

El dia tres (11/06/2026), del proceso de recoleccion se desarrolld aplicando la entrevista
estructurada a dos jefes de las areas de recursos humanos y contabilidad, la entrevista fue guiada
por los investigadores. La entrevista al jefe de recursos humanos se realizd en un tiempo
aproximado de una hora y cuarto y la entrevista a la jefa de contabilidad se realiz6 en

aproximadamente media hora.

El dia cuatro (12/06/2026), se actualizo el instrumento cuestionario a una herramienta
digital para aplicarla a trabajadores del area de transporte que no estuvieron en la aplicacion del
instrumento del dia 1 por planificaciones de trabajo. El cuestionario actualizado a la herramienta

digital Google Forms se envid este mismo dia.

El dia cinco (13/06/2026), se comenz6 con la tabulacion de resultados de los datos
obtenidos y su posterior andlisis de resultados cuantitativos en tablas y graficas de Excel. Esta
actividad se realizd6 tomando como base y estructura el orden logico de la matriz de
operacionalizacion, tabulando los resultados en orden 16gico y ordenado posteriormente estos
fueron el fundamento para inferir, analizar y comparar. Esta actividad se extendio al dia seis, siete,

ocho y nueve.

El desarrollo de este capitulo finaliz6 el dia nueve (18/06/2026) evaluadas todas las
variables sus dimensiones e indicadores, los resultados fueron ordenados, graficados, analizados y
comparados con datos de otras investigaciones, conceptos de teorias y ademas los investigadores
infirieron contando como respaldo con la base tedrica de esta investigacion. Es importante
mencionar que también en el levantamiento de informacion, se dieron algunos hallazgos en la

empresa que ayudaran a resolver el problema estudiado.
4.2. RESULTADOS Y ANALISIS DE LAS TECNICAS CUANTITATIVAS

Este apartado se desarrolla con la finalidad de recoger datos o informacion, mediry
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describir los resultados de las variables cuantitativas, que se plantean en los objetivos de la
investigacion y que se describen en la matriz metodologica, es decir, se responden las preguntas

y/o objetivos de la investigacion a partir de datos ordenados, congruentes y confiables.

Las variables cuantitativas que se responden y analizan son, nivel de satisfaccion actual,
indice de rotacion y carga financiera y operativa, estas variables se encuentran en tres de los
objetivos de la investigacion y los resultados obtenidos se analizan por medio de herramientas

estadisticas, que se muestran a continuacion segun su orden en la matriz de operacionalizacion.
4.2.1 NIVEL DE SATISFACCION ACTUAL

Es la variable que contiene mayor cantidad de dimensiones e indicadores a evaluar en este
capitulo; a partir de esa premisa, se plantea la importancia de la variable nivel de satisfaccion actual
dentro del estudio. En ese sentido, se elabor6 un cuestionario basado en una escala tipo Likert,
mediante el cual se evaluaron factores directamente relacionados con la satisfaccion e
insatisfaccion de los trabajadores. Las dimensiones que comprenden esta variable, asi como sus

indicadores se evaluaran a continuacion.
4.2.1.1 CONDICIONES REMUNERATIVAS

Esta dimension es evaluada con el proposito medir las condiciones salariales y de beneficios
que la empresa otorga a los empleados, la comprenden tres indicadores que consultan por salarios,
horas extras y prestaciones de seguridad social. Las condiciones salariales son un factor que, segun
la teoria de dos factores de Frederick Herzberg, si existe ausencia de buenas condiciones la

insatisfaccion va a aumentar por lo cual puede generar rotacion.
EQUIDAD SALARIAL PERCIBIDA

Mide la percepcion del trabajador en relacion con su base salarial y las responsabilidades
asociadas a sus funciones diarias dentro de la empresa. A través de este indicador, se busca evaluar
el grado de incidencia del salario en la decision de los trabajadores de abandonar la empresa, asi
como si es una causa en los niveles de rotacion de personal. La evaluacion se realiza con las

respuestas a la siguiente pregunta.

(Considera que su salario base es justo en relacion con las responsabilidades de su puesto?
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desacuerdo

Figura 4. Salario base
Fuente: (Elaboracion propia, 2026)

La figura 4 muestra que el 71% de los trabajadores respondio estar de acuerdo con su salario
base. Este resultado sugiere que dicho factor contribuye de manera moderada a mantener bajos
niveles de insatisfaccion, en concordancia con la teoria de los dos factores de Herzberg, la cual
establece que la ausencia de condiciones salariales adecuadas incrementa la insatisfaccion laboral.
Por otra parte, en el afio 2025 se registré un indice de rotacion del 31%, el cual, en comparacion
con el 29% correspondiente a la brecha por cerrar del indicador, presenta valores similares, lo que

sugiere una posible relacion entre la percepcion salarial y la rotacion del personal.

En la investigacion que realizaron Zelaya y Acosta (2024), plantean una propuesta de
reduccion de la rotacion de personal en una empresa que segin su calculo mensual, en el primer
trimestre del 2024 observaron un incremento en la rotacion de personal, el estudio se enfoco en la
poblacion que reside en San Pedro Sula, ademads de otros datos que miden factores similares a los
de esta investigacion, el dato para comparar es un 77% de los trabajadores esta de acuerdo con su
salario, la su similitud con el 71% que responde en esta investigacion estar de acuerdo con el
salario, puede fundamentar que la brecha por cerrar de este factor estd incidiendo en la rotacion de

personal.

COMPENSACIONES EXTRAORDINARIAS

El indicador compensaciones extraordinarias mide si la empresa asigna un valor a las horas
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extras y si el trabajador estd de acuerdo con el monto pagado por haber desarrollado actividades
durante esas horas extras. Este indicador puede ser percibido por el trabajador como una parte

complementaria a su salario. La pregunta del indicador es la siguiente.

(Las horas extras que usted realiza son remuneradas adecuadamente?
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Figura S. Horas extras
Fuente: (Elaboracion propia, 2026)

Los resultados de la grafica son datos muy relevantes. Respecto a la cantidad de respuestas
en blanco, 28%, esto puede ser interpretado como ausencia de realizacion de horas extras o falta
de claridad en el mecanismo de compensacion, también es de resaltar que el 48% de los
encuestados respondié que esta de acuerdo con la remuneracion de las horas extras, aunque en la
empresa no se realizan pagos por horas extras, a cambio de horas extras por asignaciones derivadas
por larotacion de personal o por las asignaciones naturales de su puesto, se otorga tiempo
compensatorio, esto segiin la entrevista que se realiz6 al jefe de recursos humanos, lo que puede

interpretarse que este porcentaje de trabajadores esta de acuerdo con ese mecanismo.

De acuerdo con la teoria de los dos factores de Herzberg los factores higiénicos, son
aquellos que al no cumplirse, generan insatisfaccion en los trabajadores, entre estos factores estan
la supervision y la vida personal, estos dos factores estdn cercanamente relacionados con el
mecanismo de compensacion de horas extras que existe en la empresa respecto a la asignacion de
tiempo compensatorio lo que puede generar insatisfaccion en el 52% de los trabajadores que

pertenecen a la brecha por cerrar del indicador. La remuneracion adecuada de las jornadas
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extraordinarias realizadas por los trabajadores constituye una obligacion tanto legal como laboral.
hondurefios trabaj6 mas de 48 horas semanales. Este dato evidencia que una proporcion
considerable de trabajadores excede la jornada ordinaria establecida por la legislacion, generando
la necesidad de reconocer y remunerar las horas extraordinarias conforme a la normativa vigente.
En este sentido, el cumplimiento de las disposiciones relativas al pago de horas extras resulta
fundamental para reducir riesgos legales y evitar posibles sanciones administrativas derivadas del

incumplimiento de las obligaciones laborales.

SEGURIDAD SOCIAL

La evaluacion de este indicador adquiere relevancia en el andlisis de las condiciones
laborales legales ofrecidas por la empresa, en tanto permite examinar aspectos vinculados con la
seguridad social (Que comprenden acceso gratuito a servicios médicos gratuitos, maternidad,
subsidios por incapacidad, cobertura por riesgos profesionales, pensiones por invalidez, vejez y
muerte) y el grado de cumplimiento de este beneficio. En este sentido, su medicion se realiza

mediante la siguiente pregunta.

(La empresa cumple con las prestaciones de seguridad social correspondientes?

Totalmente en  En desacuerdoNi de acuerdo ni De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

60%

50%

40%

30%

20%%

10%

0%

Figura 6. Seguridad social
Fuente: (Elaboracion propia, 2026)

Estos resultados adquieren mayor relevancia en los primeros analisis de la investigacion,
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dado que el 55% de los empleados percibe que la empresa no cumple con las prestaciones de
seguridad social correspondientes, sumado al 14% de los encuestados que adopta una posicion
neutral. Estos resultados reflejan una tendencia predominantemente negativa, lo que sugiere
posibles deficiencias en el cumplimiento de las obligaciones laborales por parte de la empresa, que
tienen que ver con la modalidad contractual que utilizan o con los mecanismos internos de
unicamente el 30.1 % de los trabajadores contaba con al menos una prestacion de proteccion social
cubierta. Este dato coincide con los resultados obtenidos en la presente investigacion, evidenciando
las limitaciones existentes en el acceso a beneficios laborales. Esta situacion representa un riesgo
legal para las empresas, ya que, de acuerdo con La Tribuna (2026), la omisiéon del pago de
prestaciones y demads derechos laborales puede generar recargos de hasta el 25 % sobre los montos
adeudados, ademas de sanciones que pueden alcanzar los L. 100,000.00 por la no afiliacion de los

trabajadores al Instituto Hondurefio de Seguridad Social (IHSS).

La teoria de dos factores de Herzberg enuncia que los factores higiénicos comprenden, la
seguridad social y las politicas de administracion desarrolladas por la empresa, la falta de
cumplimiento de estos factores genera insatisfaccion en los empleados y puede incidir en la
decision de salir de la empresa. Al no contar con politicas de administracion solidas, la empresa se
expone a riesgos de salidas de personal desde una perspectiva laboral — legal, que pueden incurrir

en costos adicionales derivados de procesos débiles de administracion.
4.2.1.2 AMBIENTE LABORAL

El ambiente laboral se relaciona con aspectos importantes que pueden determinar el éxito
de la empresa en funcion de los niveles de satisfaccion y estabilidad laboral. Esta dimension
comprende indicadores como la calidad del liderazgo, la carga laboral, las relaciones
interpersonales, asi como el espacio y las herramientas de trabajo. Estos se evaluan mediante nueve
preguntas que se presentan a continuacion, siguiendo el orden légico de la matriz de

operacionalizacion.
CALIDAD DE LIDERAZGO

El liderazgo es una cualidad que incide en la relacién que mantienen los empleados con los
supervisores y, por consiguiente, tiene una implicacion importante en la medicion de los niveles de

satisfaccion laboral. Por lo anterior, este indicador es evaluado en la investigacion mediante dos
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preguntas que se presentan a continuacion.
(Ha experimentado confusion respecto a las tareas que debe realizar?
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Figura 7. Calidad de liderazgo
Fuente: (Elaboracion propia, 2026)

La grafica evidencia una distribucion equilibrada en las percepciones de los trabajadores
respecto a la claridad de las tareas asignadas. Un 42% manifiesta desacuerdo en haber
experimentado confusion, mientras que un 41% indica lo contrario, al expresar algiin nivel de
acuerdo. Este resultado sugiere inconsistencias en la comunicacion de funciones, lo cual incide en
la eficiencia operativa, la satisfaccion laboral y la calidad del desempefio en la empresa, afectando
a su vez la productividad. Asimismo, estos resultados pueden asociarse con la ausencia de un
descriptor de puestos que detalle las funciones a realizar por cada empleado y establezca la relacion

entre las tareas individuales de unos empelados y las de otros en diferentes puestos de trabajo.

La investigacion de Guizar et al. (2025) estudio el trabajo decente en la operacion logistica
aduanal de dos empresas mexicanas, usando como instrumento un cuestionario de 40 preguntas
clasificadas en la escala Likert, también una entrevista aplicada a la gerencia de las empresas. Dos
de las cuatro dimensiones estudiadas fue dialogo y proteccion social, los resultados fueron, el
73.5% de los trabajadores considera que su trabajo conlleva superar retos dia a dia, y el 84% percibe
buena comunicacion. Aunque existen brechas que cerrar, estos datos aportan una referencia de los
niveles de proteccion social, que se mide como retos diarios que superar, y dialogo que se mide
como comunicacion, que se manejan en dos empresas similares a la que se estudio en esta

investigacion.
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En esta linea de andlisis, se considera que los indicadores, calidad de liderazgo que en la
pregunta se evalua respecto a, si existe claridad en sus funciones o se puede entender como buena
comunicacion a la hora de indicar las responsabilidades individuales, y proteccion social, que es
en relacion al cumplimiento de la empresa respecto a prestacion de seguridad social por medio del
contrato laboral, son clasificados tedricamente como factores higiénicos asociados a la
insatisfaccion, inciden en la percepcion de los trabajadores y, en consecuencia, constituyen areas

potenciales de mejora para la organizacion.
La siguiente pregunta aporta otra perspectiva para el andlisis de este indicador.
(Su jefe inmediato reconoce su esfuerzo y brinda retroalimentacioén constructiva?
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Figura 8. Reconocimiento y retroalimentacion constructiva
Fuente: (Elaboracion propia, 2026)

La grafica evidencia una valoracion positiva, el 86% de los trabajadores percibe que su jefe
reconoce su esfuerzo y proporciona retroalimentacion constructiva, esto sugiere una buena practica
de reconocimiento en la empresa con posibles efectos favorables de satisfaccion. Al relacionar este
resultado con la pregunta anterior se observa una dualidad en la precepcion de los trabajadores, por
un lado, la mayoria de los trabajadores percibe que su jefe brinda retroalimentacion constructiva y
reconoce y valora su desempeno. Sin embargo, la distribucion equilibrada de aproximadamente el
41% de los empleados sugiere la inconsistencia en definicién y comunicacion de funciones. Esto
evidencia que, si bien el liderazgo es percibido favorablemente en términos de reconocimiento,
presenta debilidades en orientacion operativa lo cual estaria incidiendo en la eficiencia de los

trabajadores.
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El reconocimiento esta categorizado teéricamente como un factor motivacional o
de satisfaccion, en ese sentido, los resultados anteriormente analizados ejemplifican lo que plantea
lateoria de dos factores de Herzberg, que menciona que los factores de higiene
o insatisfaccion generan insatisfaccion en los empleados cuando estan ausentes, que es el caso
de confusion respecto a las tareas, en cambio los factores motivacionales o de satisfaccion, generan
lo ultimo. El reconocimiento en la percepcion del 86% de los trabajadores puede estar incidiendo

en disminuir la rotacién de personal.
CARGA LABORAL

El estrés, la jornada laboral y las horas extras constituyen elementos a evaluar en este
indicador, a través de las tres preguntas que lo integran. La importancia de este indicador radica en
la incidencia que tiene en la decision del trabajador de abandonar la empresa, lo que conlleva la

redistribucion de actividades entre los demas empleados.

(El nivel de estrés generado por la carga de trabajo es manejable?
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Figura 9. Estrés manejable
Fuente: (Elaboracion propia, 2026)

El 83% de los trabajadores percibe que el nivel de estrés generado por la carga laboral es
manejable, esto sugiere que, en términos generales, la carga laboral es percibida como adecuada;
no obstante, la existencia de un grupo minoritario de 17% experimenta dificultades en
la gestion del estrés y podria afectar su eficiencia y desempefio laboral. Para la empresa es positivo

que los trabajadores puedan gestionar el estrés por carga laboral, debido a que, en comparacion con
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la media de estrés segtin el informe de Gallup (2026) en Honduras el 40% de las personas sintieron

estrés respecto al dia anterior.
(Considera que su jornada laboral es adecuada en relacion con las tareas asignadas?
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Figura 10. Jornada laboral adecuada
Fuente: (Elaboracion propia, 2026)

La grafica evidencia que el 90% de los trabajadores considera que la jornada laboral es
adecuada, en relacion con sus responsabilidades. El resultado sugiere que la jornada laboral se
percibe de manera favorable, lo que indica una distribucion del trabajo en las labores diarias. Este
dato puede ser tomado como uno de los factores que incida en los trabajadores para encontrar un
equilibrio entre carga laboral y el manejo de estrés que se evalua en la pregunta anterior, siendo
esto una contribucion significativa a mantener niveles bajos de insatisfaccion laboral y disminuya

el riesgo de aumentar los indices de rotacion de personal.

trabajadas por persona empleada en Honduras. Este valor se encuentra dentro del limite establecido
por ley, que fija una jornada ordinaria maxima de 44 horas semanales. En consecuencia, puede
inferirse que las condiciones laborales observadas en la muestra analizada se ajustan, en términos

generales, a los parametros legales vigentes en el pais.
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(Las horas extras afectan su equilibrio personal o familiar?
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Figura 11. Equilibrio personal o familiar
Fuente: (Elaboracion propia, 2026)

El 48% de los trabajadores no perciben que las horas extras afecten su vida familiar o
personal, por su parte un 28% adopta una posicion neutral, no obstante, destaca un 21% de
respuestas en blanco, lo que podria indicar la ausencia de realizacion de horas extras o falta de
claridad en el mecanismo por medio del cual se otorgan. Cabe resaltar que anteriormente en la
variable remuneracion se evalua este aspecto de las horas extras y se determiné que la empresa no
tiene un mecanismo de pago de horas extras. Si un trabajador realiza alguna es registrada como

tiempo compensatorio a otorgar.

El analisis que compete realizar en esta pregunta es, la percepcion del trabajador respecto
al tiempo trabajado en horas extras y su equilibrio familiar. El resultado se puede interpretar que el
52% de los empleados perciben cierto desequilibrio en cuanto a lo consultado, y esto es normal
debido a que se percibe una jornada laboral adecuada, y con ello puede ser afecta por ese
tiempo extra-jornada laboral que desarrolla el trabajador. También es importante describir que
probablemente los niveles de manejo de estrés también se vean afectados y en ese sentido puedan

generar incidencia de insatisfaccion.
ESPACIO

La teoria de dos factores de Herzberg categoriza a los espacios adecuados de trabajo como
un aspecto clave que minimiza los niveles de insatisfaccion, en ese sentido, se determina este

indicador como clave, midiendo como el trabajador percibe el lugar donde desarrolla sus
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asignaciones, por medio de dos preguntas.
(Su espacio de trabajo cuenta con condiciones ergondmicas adecuadas?
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Figura 12. Condiciones ergonomicas
Fuente: (Elaboracion propia, 2026)

La percepcion de las condiciones ergondmicas es altamente favorable, un 86% de los
trabajadores considera que su espacio de trabajo cumple con estas condiciones. Una minora de los
trabajadores de la empresa que representa el 7% de ellos estd en desacuerdo con sus espacios de
trabajo, esto puede asociarse a casos concretos o condiciones particulares. Estos resultados
sugieren que el entorno fisico del trabajo es percibido como favorable, constituyéndose en un

factor que contribuye al bienestar, la comodidad y el desempeiio de los trabajadores.

(Las instalaciones cumplen con condiciones adecuadas de higiene?
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Figura 13. Instalaciones adecuadas e higiénicas
Fuente: (Elaboracion propia, 2026)

Este resultado sugiere que las condiciones de higiene constituyen una fortaleza
organizacional. E1 93% de los trabajadores considera que las condiciones adecuadas de higiene son
cumplidas por la empresa, contribuyendo al bienestar fisico y seguridad de los trabajadores. Estas
condiciones medidas en este indicador no representan factores de insatisfaccion dentro de la
empresa, si no, que, por el contrario, representan una fortaleza que favorece al bienestar laboral, y
forman parte de la posible base de solucion a la rotacion de personal que ha sido percibida en

los ultimos tres aflos.
4.2.1.3 CAPACITACION Y DESARROLLO

Esta dimension es categorizada tedricamente como factor motivacional. Su evaluacion tiene
como propdsito identificar los niveles de motivacion de los empleados en relacion con el desarrollo
de sus capacidades profesionales y el desempefio de sus actividades diarias. Asimismo, se analizara
si la empresa estd proporcionando oportunidades de desarrollo y en qué medida se perciben
posibilidades de crecimiento dentro de la organizacion. De igual forma, se evalia si los logros
alcanzados tanto dentro como fuera de la empresa son reconocidos publicamente. Esta dimension

se compone de tres indicadores, evaluados a través de sus respectivas preguntas.
CAPACITACION

Este indicador evalua la percepcion de los empleados respecto a las capacitaciones
proporcionadas por la empresa, orientadas al desarrollo de sus capacidades técnicas y al

fortalecimiento de sus competencias laborales, con el fin de mejorar su desempeio y eficiencia
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dentro de la organizacion.

(Las capacitaciones que ofrece la empresa estan alineadas con las funciones que usted

desempefia y contribuyen a fortalecer sus competencias laborales?
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Figura 14. Capacitaciones
Fuente: (Elaboracion propia, 2026)

La grafica muestra que el 66% de los empleados considera que las capacitaciones ofrecidas
por la empresa estan alineadas con sus funciones y contribuyen al desarrollo de sus competencias
laborales. No obstante, un 28% de las respuestas son neutrales lo que puede indicar, capacitaciones
poco frecuentes, desigual acceso entre empleados, o falta de claridad en su propoésito. En términos
generales puede ser un resultado positivo con oportunidades de mejora en cuanto a

la socializacion, planificacion, e implementacion.

Los factores motivacionales son importantes en cuanto a su incidencia en las personas
al momento de decidir la salida de un trabajo. Los indices de rotacion se ven afectados cuando hay
carencia de cumplimiento de los factores de motivacion. Solano y Sanchez (2025) estudiaron los
indices de rotacion de personal y su efecto en el analisis de costos, en el caso de la
empresa ResuelveHN ubicada en Tegucigalpa, que en el periodo de 2022 a 2024 habia
desvinculado alrededor de 1,840 empleados. Los resultados para resolver este fendmeno laboral
indican que, la principal razén de salida es por motivos personales. Un 20.7% de los
colaboradores tenian una antigiiedad laboral de 0 a 6 meses, y de los resultados obtenidos el 40.6%
consideran que tuvieron un entrenamiento bueno y un 21.5% valoran un entrenamiento de calidad,

los colaboradores que manifestaron tener motivacion después del entrenamiento son de 55.8%.
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Los datos de la investigacion pueden aportar al analisis respecto a la importancia de la
capacitacion en empleados de poca antigiiedad, como lo son, los empleados que salieron de la
empresa en el periodo de 2023, con una antigiiedad de 0 — 6 meses. El andlisis de costos que tiene
que ver con costos y tiempo de inversion en capacitacion que brinda la empresa y costos generados
por rotacion de personal (efecto de falta de capacitacion y desarrollo profesional, entre otros), es
un aspecto critico, de toma de decisiones estratégico que la empresa deberia realizar para medir su

impacto a futuro.

El articulo de Coca (2023), menciona la importancia de cerrar la brecha entre la formacion
técnica y profesional, y los sectores productivos de las ciudades de San Pedro Sula y Choloma.
Con informacion recabada de fuentes de datos confiables como Banco Central de Honduras, Banco
Mundial, Instituto Nacional de Estadistica entre otras, se consulto a los jovenes y el 52.7% de ellos
consideran que existe oportunidades de desarrollo en sus habilidades, para asi, alcanzar las que
demanda el mercado laboral. En ese sentido, el factor de motivacion evaluado en esta pregunta

afecta directamente la rotacion de personal.
DESARROLLO PROFESIONAL DENTRO DE LA EMPRESA

Este indicador mide la percepcion de los trabajadores respecto las oportunidades de
desarrollo profesional y laboral que otorga la empresa. La importancia de medir este indicador es

para analizar la motivacion de los empleados respecto a este factor. La pregunta es la siguiente.
(Existen oportunidades reales de crecimiento profesional dentro de la empresa?
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Figura 15. Oportunidades de crecimiento
Fuente: (Elaboracion propia, 2026)
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El 62% de los trabajadores percibe que hay oportunidades reales de crecimiento profesional
dentro de la empresa. Este dato es similar al de la pregunta anterior donde se evidencia que el 66%
de personas estan de acuerdo con el tipo de capacitaciones que brinda la empresa, en ese sentido,
se complementa el analisis debido a que es proporcional las personas que tienen
la percepcidn acerca de las capacitaciones y su beneficio en el desarrollo técnico y profesional. En
consecuencia, pueden escalar en la empresa optando a otro puesto de responsabilidades distintas y

a la vez estas personas estan motivadas a desempeiiar sus funciones con eficiencia y compromiso.

Por otro lado, el porcentaje que cierra la brecha de esta pregunta, y que corresponde al 38%
puede percibir que el crecimiento existe, pero no de manera homogénea, puede haber
una percepcion de estancamiento o poca claridad y acceso a estas oportunidades. Esto puede

incidir en la rotacién de personal.
RECONOCIMIENTO LABORAL Y PERSONAL

El indicador de reconocimiento constituye un factor motivacional importante dentro de la
teoria de Herzberg. Mide el valor y aprecio que la empresa brinda a los logros laborales y
personales alcanzados por el trabajador en el desempefio de sus funciones. A través de esta

pregunta, se evalla la percepcion del empleado respecto a este aspecto.

(La empresa valora publicamente y reconoce los logros de sus colaboradores?
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Figura 16. Reconocimiento
Fuente: (Elaboracion propia, 2026)

La presencia de la préactica de reconocimiento en la empresa es percibida por el 69% de los
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empleados segun este dato es una relacion positiva con la motivacion laboral. También es
importante analizar el 21% de los trabajadores que optan por una postura neutral, esto puede sugerir
falta de consistencia en el reconocimiento, percepcion variable entre dreas o empleados y falta de

reconocimiento en algunos casos.

La evaluacion de esta dimension evidencia la presencia de factores motivacionales, que
aportan a los trabajadores sensaciones de satisfaccion duraderas, sin embargo, no se aplican de
manera homogénea ni consistente entre los trabajadores, lo que indica oportunidades de mejora en

la consistencia y equidad de los mecanismos de reconocimiento.
4.2.2 INDICE DE ROTACION

La importancia de evaluar esta variable es fundamental para conocer, la permanencia de los
trabajadores y codmo se comporta esta variable dentro de la empresa en un periodo determinado, es
decir, ayuda a medir la estabilidad laboral que puede llegar a brindar la empresa y como puede
incidir en otras areas, o para el caso de esta investigacion, otras variables. En esta investigacion se
evaluara por medio de dos dimensiones y sus indicadores, en el orden ya establecido en la matriz

de operacionalizacion.
4.2.2.1 FRECUENCIA Y VOLUMETRIA

Evaluando esta dimension se describen la cantidad de trabajadores que entraron y salieron
en un periodo determinado, asi como la cantidad trabajadores que comenzaron ese periodo y
cuantos terminaron, y en consecuencia cual es el indice de rotacidon para cada afio, como lo plantea

el objetivo especifico nimero 2. Esta dimension se evalua a través del siguiente indicador.
PORCENTAJE DE ROTACION DE PERSONAL

Este indicador estd compuesto por dos preguntas elaboradas en la entrevista estructurada
que se utilizd6 como instrumento y que buscan cifras fundamentales para poder desarrollar la
formula de la que finalmente se obtiene el indice de rotacion por cada periodo. Una vez contestadas
las dos preguntas se calcula el indice de rotacidn para su andlisis estadistico, ademas, estos datos
ordenados muestran la frecuencia de salidas y entradas de personal en la empresa, asi como la

cantidad de trabajadores que participaron en ellas y también al inicio y final de cada afio.

(Cuantos trabajadores comenzaron el periodo y cuantos trabajadores terminaron el periodo

en cada ano del 2023 al 2025?
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(Cual fue la cantidad de personas que ingresaron y salieron de la empresa durante cada afio

del 2023 al 2025?

Tabla 3. Respuestas de preguntas de indicador porcentaje de rotacion de personal

Afio Inicio del periodo | Final del periodo Ingresos Salidas
2023 19 13 8 6
2024 24 13 11 11
2025 13 19 6 4

Fuente: (Elaboracion propia, 2026)

La tabla 3 contiene los datos de los afios 2023 al 2025 que se obtuvieron después de plantear
las dos preguntas que corresponden al indicador y serdn utilizados en la formula de indice de
rotacion de personal, presentada en la operacionalizacion de variables. En el afio 2024 se observa
el mayor niimero de salidas y de ingresos de trabajadores y coincide también con el dato mas alto
de inicio de personal por periodo y el dato menor de personal que termina el periodo, en la grafica
de la figura 18 se observa que fue el afio con mayor rotacion de personal, y esto debido a factores
de insatisfaccion en relacion a los salarios, ya que el 71% de los empleados estan conformes con
su salario base, creando una brecha que cerrar y que puede incidir negativamente. El factor de
motivacion que segun la teoria de dos factores de Frederick Herzberg influyen en el personal si no
se cumplen algunas condiciones como el reconocimiento a los trabajadores de parte de la empresa,
en los resultados el 83% de los trabajadores mencionan manejar el estrés por la carga laboral, lo

que indica que ese mismo porcentaje percibe carga laboral.

Los datos de satisfaccion y motivacion anteriores que tienen que ver con la conformidad
con el salario que el 71% de los trabajadores responde estar de acuerdo, y el reconocimiento
percibido por el 69% de los trabajadores, son semejantes a los del estudio que Barahona y Galvez
(2025) realizaron en las ciudades de Tegucigalpa y San Pedro Sula en la empresa Decotrans, donde
un 64.3% de los encuestados respondieron estar de acuerdo con los incentivos o salario y el 71.5%
de los trabajadores siente que estan siendo cargados laboralmente, las brechas que completan estos

indices estudiados incidian directamente en alta rotacion de personal.

Algunos factores externos o de pais que pudieron afectar el indice de rotacion en este
periodo, estan documentados por el Instituto de Investigaciones Econdmicas y Sociales (2024)
ellos estudiaron el mercado laboral y evidenciaron un baja en los indices de desempleo, lo que

puede deducirse en un incremento de oportunidades de empleo a nivel de pais, de igual manera se
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platea que en el pais en ese afio incremento el porcentaje de poblacion en edad para trabajar o
fuerza de trabajo, que a la vez se encontraron con la limitante de tener dificultades a acceder a
empleos estables, proteccion social y salarios justos. Por lo que se puede deducir que, al existir
oportunidades de empleo (independientemente de las condiciones laborales ofrecidas) y fuerza
laboral (independientemente de la experiencia y formacion laboral) en el pais, el afio 2024 estuvo
marcado por un ciclo de empresas que buscaban constantemente empleados y personas que

buscaban frecuentemente empleo.

También en el afio 2025 existen datos relevantes para el andlisis, en este periodo se
demuestra que la empresa inicio con el menor nimero de trabajadores respecto a los dos afios
anteriores, ademas, fue el afio en el que termino con el mayor nimero de trabajadores, unido a que
las salidas y los ingresos de trabajadores también son los datos mas bajos que se obtienen de los
tres periodos consultados, lo que en consecuencia refleja una disminucion en el indice de rotacion,
este puede ser el resultado de la aplicacion de medidas como lo indica el 86% de colaboradores
que menciona que el espacio de trabajo cuenta con las condiciones ergondémicas adecuadas, ademas
un 93% de los encuestados menciona que las instalaciones cuentan con las condiciones adecuadas
de higiene, y otras dirigidas a los factores que determinaron la rotacion del afio anterior y que

aportaron a disminuir la rotacion en este periodo en comparacion con los dos anteriores.

Aunque en la empresa se registré una disminucion en el indice de rotacion de personal,
respecto a los otros dos periodos anteriores, es importante mencionar los factores externos que
pueden incidir en la rotacion y que se midieron por Gallup (2026), el estudio indica que en
Honduras los trabajadores tienen un 25 % de compromiso con su empresa y el 51 % piensa que es
buen momento para encontrar un nuevo trabajo, es decir, ese porcentaje de los trabajadores buscan
un nuevo empleo, por factores internos o externos. Aunque las salidas en ese afio fueron en menor
cantidad, es importante que la empresa tome en cuenta los factores externos para mantener mejores

niveles de compromiso.

En la tabla 3 se encuentran los datos para resolver la féormula de indice de rotacion de
personal. El periodo por calcular es el afio que se encuentra en la primera columna y siguiendo ese
orden hacia la derecha se encuentra, inicio de periodo, que contiene el total de trabajadores que
iniciaron y a continuacion final del periodo que muestra el numero de trabajadores que terminan

en la empresa en ese periodo, con estos dos datos se calcula el promedio de personal en el periodo
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(PE). Las siguientes columnas describen los ingresos (I) y salidas (S) de trabajadores por periodo
estudiado. Al ordenar estos datos en la formula siguiente, se calcula el indice de rotacion de

personal por periodo.

I+ 5 w 100

PE

indice de rotacidn de personal =

donde:

I = Ingresos de personal en el periodo considera-
do (entradas).

5§ = separaciones de personal (tanto por inidativa
de la empresa como por iniciativa de los em-
pleados) en el periodo considerado.

Personal empleado promedio en el pericdo
considerado. 5¢ obtiene con la suma de valo-
res existentes al inicio v al final del periodo,
dividida entre dos.

PE

Figura 17. Formula de indice de rotacion de personal
Fuente: (Chiavenato, 2010)

Los resultados de indice de rotacion de personal para cada periodo se describen a

continuacion.

T0%
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Figura 18. indice de rotacién periodo 2023-2025
Fuente: (Elaboracion propia, 2026)

En el afio 2023, la empresa presento un indice de rotacion del 44%, lo cual refleja un nivel
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considerable de movimiento de personal. Este porcentaje sugiere la existencia de factores de
motivacion dentro de la empresa que podrian estar afectando la permanencia de los trabajadores,
un factor que puede incidir en la rotacidon puede ser el de oportunidades de crecimiento ya que un

62% de los empleados las perciben dentro de la empresa.

Para el afno 2024, se observa un incremento significativo del indice, alcanzando un 59%,
constituyéndose como el valor mas alto del periodo analizado. Este aumento evidencia una mayor
frecuencia tanto de ingresos como de salidas de trabajadores, lo cual puede interpretarse como un

indicador de inestabilidad laboral, segtin lo inferido en la tabla 3.

En contraste, durante el afio 2025, el indice de rotacioén disminuye a 31%, mostrando una
tendencia favorable en comparacion con el afio anterior, por factores de higiene o motivacionales
como mejora de espacio ergonomico de trabajo y reconocimiento. De manera global, el
comportamiento del indice de rotacion presenta una tendencia fluctuante, caracterizada por un
incremento pronunciado en 2024 seguido de una disminucion relevante en 2025. Este patron
sugiere que la empresa atraves6 un periodo de inestabilidad que se corrigié después mediante

acciones gestionadas estratégicamente.
4.2.2.2 TIPOLOGIA Y PERFIL DE ABANDONO

Esta dimension es la que describe la caracteristica del trabajador respecto al motivo de
salida, debido a que la salida del trabajador de la empresa puede ser voluntaria (renuncia) o
involuntaria (despido justificado o no) y de igual manera la antigiiedad laboral en la empresa antes

de su salida.
TASA DE ROTACION VOLUNTARIA VRS. INVOLUNTARIA

La comparativa de la tasa de rotacion voluntaria contra la involuntaria son datos para el
analisis que corresponde a la influencia de la rotacion de personal y los costos que implica esta, en
otra variable de estudio como es carga financiera y operativa. Estos dos tipos de salidas de personal
pueden ser consecuencia de factores y sus analisis de otra variable de estudio en esta investigacion,

el nivel de satisfaccion. La pregunta para este indicador es la siguiente:

De las salidas registradas en los afios 2023, al 2025, ;Cuantas fueron renuncias voluntarias

y cuantas fueron despidos?
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Tabla 4. Salidas voluntarias y Salidas involuntarias

Aiio Renuncias Despidos
2023 3 2
2024 9 1
2025 3 1

Fuente: (Elaboracion propia, 2026)

Las respuestas que se muestran en la tabla anterior corresponden a las que se obtuvieron en
la visita de campo que se realizo para la aplicacion de la entrevista estructurada. El dato mas
significativo se refleja en el afio 2024 en donde se registraron 10 salidas, 9 de ellas por renuncia, y
segun la entrevista, 7 de esas salidas se dieron en el primer semestre del afio, esto pudo ser una
posible inestabilidad laboral debido a factores de insatisfaccion como las condiciones contractuales
que brinda la empresa en cuanto a los beneficios de seguridad social ya que el 55% de los
encuestados menciona no estar siendo beneficiados de prestaciones de seguridad social que
corresponden, unido a otro factor de insatisfaccion importante como son las relaciones de liderazgo

y supervision, el 42% de los trabajadores perciben confusion respecto a las tareas que debe realizar.

En los afios 2023 y 2025 se observan nimeros cercanos en cuanto a total de salidas, lo que
puede indicar un promedio esperado para periodos futuros, si el registro se analiza y se mide como
satisfactorio o no para la empresa, en planificaciones futuras, se pueden tomar decisiones

estratégicas que ayuden a minimizar la incidencia financiera y operativa de estas salidas.
ANTIGUEDAD PROMEDIO DE SALIDA

La importancia de este indicador es conocer el tiempo que el trabajador estuvo en la
empresa antes de su salida. Este dato ayudara a analizar y comprender los motivos o factores
principales que influyeron en ese tiempo que el trabajador estuvo realizando sus actividades en la

empresa antes de su salida. La pregunta que corresponde a este indicador es:
(Cuantos meses/anos labor6 el colaborador antes de salir?

Tabla 5. Antigiiedad promedio de salida

Aiio Antigiiedad promedio en meses
2023 6
2024 12
2025 12

Fuente: (Elaboracion propia, 2026)

En las respuestas a la pregunta planteada se puede observar una antigiiedad frecuente de 12
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meses antes de la salida de un trabajador de la empresa en los afios 2024 y 2025, considerando la
tabla 4, en el 2024 hubo 10 salidas de trabajadores y en el afio 2025 hubo 4 salidas. La antigiiedad
de salida puede afectar la operatividad de la empresa ya que los trabajadores toman la decision de
dejar la empresa una vez se cumplen 12 meses de su contratacion. Esta decision puede ser debido
a los factores motivacionales que tiene que ver con oportunidades reales de crecimiento
profesional que el 62% percibe dentro de la empresa, unido al 69% de los colaboradores que
menciona que la empresa valora y reconoce sus logros, que complementa el 66% de colaboradores
que perciben las capacitaciones brindadas por la empresa acorde con las funciones que desempefia
y contribuye a fortalecer las competencias, las brechas que tienen estos tres factores pudieron ser

determinantes para la toma de decisiones de los trabajadores.

En esa misma linea de analisis Siglienza y Guillen (2025) en Ecuador estudiaron la relacion
entre la satisfaccion laboral y la rotacion de personal en el afio 2024, sus resultados reflejan que el
37% de los empleados reciben reconocimiento por su desempefio, un dato que en contraste con el
69% que respondieron n esta investigacion ser reconocidos y valorados, esta por debajo, pero
evidencia la incidencia en la motivacion para dejar la empresa. El 33% de los trabajadores perciben
oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional comparado con el 62% de los trabajadores
que en esta investigacion respondieron a este factor, de igual manera se puede tomar como un dato
importante de satisfaccion de los trabajadores. En ese sentido esta comparacion se realiza para
fundamentar que la satisfaccion influye en el compromiso del trabajador y su idea de dejar la
empresa. Aunque esta investigacion no tiene correlacion es provechoso tomar en cuenta que
también en el estudio de comparacion, se confirma una correlacion inversa entre las variables
satisfaccion laboral y rotacion de personal, a mayor satisfaccion laboral menor rotacion de

personal.

Un factor externo que puede incidir en la decision que toma una persona de salir en los
primeros 12 meses de una empresa es la experiencia previa y el nivel de educacion o formacion, la
investigacion que realizd6 Ramirez (2025), plantea la rapida transformacion de la demanda laboral
y la lenta respuesta de los sistemas educativos como una brecha sin precedentes de competencias
a nivel mundial, perjudicando a las personas, que invierten tiempo y dinero en competencias que
no tienen demanda, reduciendo oportunidades para obtener un empleo satisfactorio y bien
remunerado, provocando poca satisfaccion laboral y baja productividad. En el 2023, 77% de

empresas, tuvo acceso inoportuno a talento y por ende aumento en costos de contratacion,
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capacitacion y retencion.
4.2.3 CARGA FINANCIERA Y OPERATIVA

Esta variable mide los costos de la empresa debido a las salidas voluntarias e involuntarias
del personal, como los costos por contratacion de personal para cubrir vacantes dejadas por las
salidas o despidos de trabajadores, que se llaman en la investigacion como carga financiera. La
carga operativa tiene que ver con el tiempo que asumen los trabajadores para completar las
actividades necesarias para cumplir con los objetivos de la vacante pendiente de contratacion y de
igual manera el tiempo que se asigna para que un trabajador alcance el 100% de productividad. La
carga financiera y operativa se mide en dos dimensiones y cada dimension en dos indicadores

criticos y a la vez estos, por medio de una pregunta disenada en la matriz de operacionalizacion.
4.2.3.1 COSTOS FINANCIEROS (PRIMARIOS)

Esta investigacion tiene como prioridad profundizar en la importancia que tiene la
evaluacion de estos costos, debido a la incidencia negativa en el presupuesto financiero, el riesgo
de disminuir la inversion en diferentes areas de la empresa e incumplimiento de otras obligaciones,
también es relevante evaluar los costos financieros para tener certidumbre de posibles salidas y
entradas de personal y realizar las acciones estratégicas correspondientes para mantener la

operatividad, la productividad y estabilidad laboral.
COSTOS DE SEPARACION (DERECHOS ADQUIRIDOS)

Los costos que asume la empresa a consecuencia de las renuncias o despidos de personal
se evaltian en este indicador. Respecto al calculo del monto a pagar por derechos laborales
adquiridos que tiene que realizar la empresa a un trabajador, existe un marco legal establecido que
tiene condiciones de tiempo y salario a tomar en cuenta para el calculo del valor total a pagar a
cada trabajador, en ese sentido cada monto a pagar es un célculo independiente, no fijo y que puede
ser significativo si se suma o acumula debido a circunstancias legales entre la empresa y el

empleado. En la siguiente pregunta encontraremos estos costos.

JA cuanto asciende el monto total pagado en liquidaciones y prestaciones durante los afios

2023 al 20257
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Tabla 6. Monto pagado en liquidaciones y prestaciones

Aiio Monto total pagado en liquidaciones y prestaciones
2023 L. 20,000.00
2024 L. 111,000.00
2025 L. 41,200.00

Fuente: (Elaboracion propia, 2026)

Los resultados de la tabla 6 son montos que corresponden a un total de 19 salidas segun la
tabla 4, el promedio de monto pagado a cada trabajador que salid en esos tres afios es de L. 9,063.00
aproximadamente, este promedio, cambia si la empresa estudia caso a caso debido al tiempo
laborado antes de la salida del trabajador y el salario que devengaba hasta su salida. En la tabla se
observa una constante diferencia en el afio 2024 respecto a los otros dos afios, esto por el elevado
numero de salidas de trabajadores en ese afio y también por la cantidad de trabajadores que
iniciaron ese afio. En el primer semestre del afio 2024 se registraron 7 salidas de personal (con un
promedio de L.11,100.00 por salida para ese afio), unido este dato a la entrada de 11 trabajadores
a inicio de ese mismo afio con un promedio de L. 15,000.00 por trabajador (valor calculado en la

siguiente tabla 7), se calcula un costo considerable asumido por la empresa para ese periodo.

Los datos que aparecen en 2023 y 2025 varian en un 50% aproximadamente, aun cuando
el nimero de salidas es similar en cantidad, esto puede ser por la antigiiedad de los trabajadores
que salieron en esos periodos, en el 2023 la antigiiedad promedio de salida fue de 6 meses a
diferencia del 2025 que fue de 12 meses. En esa misma linea de analisis, antigiiedad y costo de
salida, los afios 2024 y 2025 tuvieron salidas de trabajadores que tenian 12 meses de antigliedad,
si la cantidad de trabajadores que salieron en los dos periodos fue de 14, el promedio de costo por
salida para la antigiiedad de 12 meses es de L.10,871.00 mas del doble del promedio de costo de

salida de personal del afio 2023 con antigiiedad de 6 meses que es de aproximadamente L.4,000.00.

Un factor importante que puede hacer que el costo por separacion aumente
considerablemente, es la brecha que exista contractualmente entre la empresa y el empleado. La
ley laboral del pais y la constitucion nacional, amparan al trabajador y al empleador y les sugiere
establecer los términos contractuales claramente y por escrito para las dos partes desde el primer
dia de trabajo, en ese sentido, salario, bonos, vacaciones, descansos, horas extras, y todas aquellas
otras razones que inciden en costos para la empresa tienen que estar documentados, dada la
importancia al momento de terminar la relacion laboral, sino se atienden adecuadamente, los costos

asumidos por la empresa por la salida de un trabajador pueden aumentar sin margen alguno.
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COSTOS DE REPOSICION

Después de la salida de un trabajador se debe comenzar a desarrollar todas las actividades
que conllevan a cubrir esa vacante. Los costos para cubrir una vacante dependen de las politicas de
cada empresa, los costos comunes asumidos por la empresa son por, publicacion de la vacante,
seleccion de personal, induccion de personal y entrenamiento y capacitacion. La pregunta para este

indicador fue:

(Cudl es el costo promedio de publicacion, seleccion, contratacion, induccidon y

entrenamiento de un nuevo colaborador?

Tabla 7. Costo de reposicion
| Periodo | Costo por

afios Publicacion Seleccion Contratacion Induccién Entrenamiento y cap. inicial
| 23-25 L.400.00 L.0.00 L. 0.00 L. 4,500.00 L. 10,100.00
Fuente: (Elaboracion propia, 2026)

El costo por reposicion que la empresa desembolsa por la incorporacion de un nuevo
colaborador es de L. 15,000.00 aproximadamente, es decir, si un colaborador renuncia, la empresa
debe de contratar en un corto periodo de tiempo el reemplazo de esa salida, y al no ser algo
planificado en el presupuesto financiero, influye en el de forma negativa. Al contrario, si se
planifica un nuevo ingreso, ese monto o costo por contratacion se puede planificar y no incidir
negativamente en el presupuesto, de esta manera es que el costo por reposicion incide en las

finanzas de la empresa.

El costo por reposicion de personal en el afio 2024 fue de L. 15,000.00, en ese mismo afio
en el primer semestre se registraron 7 salidas distribuidas de la siguiente manera: enero 2 salidas,
febrero 1 salida, mayo 3 salidas, junio 1 salida, para este periodo el promedio del costo por salida
fue de L. 11,100.00, con estos valores y cantidades ordenadas, se calcula que en el primer semestre
del afio 2024, la empresa asumi6 el costo por las salidas de personal y de igual forma por las

incorporaciones de nuevo personal, por un monto de L.182,700.00 aproximadamente.

El estudio de Gomez et al. 2025), en varias empresas Pymes, menciona que, aunque el
impacto econdmico por la rotacioén de personal es considerable, no siempre es reconocido por los
empresarios, esto derivado del desconocimiento del calculo de estos costos, ya que el 40% de las
empresas desconocen la incidencia de ellos en la constante reposicion de personal, con procesos

de contratacion inmediata, sin analisis de productividad, incidencia en la calidad de servicio y
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competitividad. En ese sentido, los datos obtenidos para contestar la pregunta de este indicador se
consultaron al area de contabilidad y recursos humanos, la mayoria de los datos se encuentran
parcialmente registrados de manera individual y en formatos ambiguos de tal forma que limitan ser

datos que aporten a analisis.

En las respuestas para completar la tabla 7 de costos de reposicion se observan dos celdas
sin valor, esto es por la interpretacion que realiza la empresa al momento de registrar los costos
para seleccion de personal, esta es una actividad de analisis de hojas de vida que cumplen con el
perfil requerido, y costos de contratacion que es una actividad que consiste en documentar el
ingreso del nuevo empleado/a (firma de contrato, entrega de herramientas, accesorios de
bienvenida, tiempo de presentacion, acceso a tecnologia de la empresa, etc.). Quizas la brecha en
el proceso no tiene asignacion presupuestaria porque se asume con la publicacion de la vacante

(seleccion) y la induccion del personal (contratacion).

La teoria de costos por actividades o ABC por sus siglas en ingles sustenta que
una actividad es un trabajo que consume recursos de una organizacidon, generalmente, estas
actividades son parte de un proceso que tiene un objetivo que alcanzar. Estas actividades que no
tienen un costo asignado pueden ser evaluados, asignadas e integradas como costo de reposicion,
de tal manera que pueda complementar el analisis de la tabla nimero 7 y la empresa pueda tener

un dato completo de ese costo que se deriva de la rotacion de personal.
4.3. RESULTADOS Y ANALISIS DE LAS TECNICAS CUALITATIVAS

Este apartado se desarrolla con la finalidad de recoger datos o informacion, medir y
describir los resultados de la variable cualitativa que se plantea en los objetivos de la investigacion
y que se describe en la matriz metodologica, es decir, se responde la pregunta y el objetivo de la

investigacion a partir de datos ordenados, congruentes y confiables.

La variable cualitativa que se responde y analiza es, carga financiera y operativa, en
su dimension, carga operativa y sus indicadores, indice de horas extras pagadas y curva de
aprendizaje. Esta variable se encuentra en el tercer objetivo de la investigacion y los resultados
obtenidos se analizan desde la aplicacion de la entrevista estructurada realizada a las jefaturas de
recursos humanos y contabilidad. Los resultados se muestran a continuacion seglin su orden en la

matriz de operacionalizacion.
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4.3.1 CARGA FINANCIERA Y OPERATIVA

Esta variable mide los costos de la empresa por la rotacion de personal, por salidas
voluntarias e involuntarias y los asociados a la contratacion de nuevos empleados para cubrir las
vacantes generadas, los cuales se conceptualizan en la investigacion como carga financiera. Por su
parte, la carga operativa se refiere al tiempo requerido para garantizar la continuidad de las
actividades organizacionales, incluyendo la cobertura de vacantes pendientes y el proceso
necesario para que un trabajador alcance niveles 6ptimos de productividad. Esta dimension se
compone de dos indicadores criticos, los cuales se evaltian mediante las preguntas definidas en la

matriz de operacionalizacion
4.3.1.1 CARGA OPERATIVA (SECUNDARIOS)

La evaluacion de esta dimension tiene como finalidad complementar la informacion
obtenida en la dimension de costos financieros. La carga operativa integra dos indicadores criticos
para el andlisis estratégico de la estabilidad laboral en la organizacion. Dada la complejidad
asociada a su monetizacion y asignacion de costos, dichos indicadores se abordan mediante las

preguntas abiertas de la entrevista estructurada.
INDICE DE HORAS EXTRAS PAGADAS

Si bien este indicador puede resultar sencillo de evaluar en términos de la asignacion de un
valor previamente establecido por la empresa, adquiere especial relevancia debido a su incidencia
en los trabajadores que asumen horas extra para cubrir las actividades pendientes generadas por la

salida de otros empleados.

(Cuantas horas extras se pagaron al personal activo para cubrir las funciones de las vacantes

no cubiertas?

Al consultar esta pregunta en la entrevista, se planted de parte de los entrevistados que la
empresa no realiza pago por horas extras a sus trabajadores, a cambio de horas extra desarrolladas
por sus trabajadores, la empresa brinda tiempo compensatorio que el trabajador puede solicitar

cuando lo vea conveniente.

La valoracion anterior puede ser analizada desde dos perspectivas, la financiera, ayuda a
disminuir costos extras por actividades que corresponden a un empleado que las realiza a cambio

de un salario que ya esta presupuestado y que no afecta a la empresa, sin embargo, al momento de
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la salida de un empleado esas actividades deben ser derivadas a otros para que puedan ser
completadas, en ese sentido, la empresa no asume financieramente esa actividad para no afectar su

presupuesto y en consecuencia no suma ningtn valor a los costos primarios ni secundarios.

La perspectiva de tiempo es un factor que puede incidir en el trabajador en dos aspectos,
por un lado, el trabajador puede percibir flexibilidad en cuanto a su jornada laboral utilizando el
tiempo asignado como extra, para realizar sus propias actividades extralaborales, y sentirse
motivado, por otro lado, ese tiempo extra que el trabajador no labora puede incidir en sobre carga

y generar un circulo critico que en el peor de los casos finalice en la salida del trabajador.

En ese sentido el 48% de los encuestados respondieron que las horas extras son
remuneradas adecuadamente, se puede comprender que esa repuesta es positiva respecto al valor
que le dan al tiempo compensatorio que se les otorga, un 86% responde que recibe
retroalimentacion constructiva de parte de su supervisor y que se reconoce el esfuerzo, el 90%
contesto que su jornada laboral es adecuada de acuerdo con las tareas asignadas y un 48% responde
que las horas extras no afectan el equilibrio personal y familiar, estos datos pueden ser un
fundamento solido para plantear que el tiempo compensatorio estd siendo un beneficio
medianamente aceptado por los trabajadores, aunque se cuente con un buen nivel de
retroalimentacion y reconocimiento al esfuerzo, asi como un buen equilibrio en la jornada laboral
respecto a la cantidad de tareas asignadas, la forma o manera en que este tiempo compensatorio se
esté¢ gozando por los trabajadores y como valora las horas extras desde ambas perspectivas, la

brecha que complementa los porcentajes, puede ser un importante factor de insatisfaccion.

La teoria de dos factores de Frederick Herzberg que es sustento para esta investigacion
enuncia que los factores higiénicos o de insatisfaccion se refieren a las condiciones de trabajo
como, los beneficios y el tipo de supervision, en ese sentido, el tiempo compensatorio otorgado a
los trabajadores a cambio de horas extras, debe de estar ampliamente socializado y delimitado
(cuando, cuanto, porque y como se utilizard) por la empresa, el cruce negativo de estas condiciones
mencionadas pueden resultar en conflicto, por ejemplo, si el supervisor solicita a un trabajador
desarrollar una actividad importante, y este exige su bonificacion (tiempo compensatorio) al
momento de la solicitud de su supervisor, se crea un conflicto, que puede generar insatisfaccion en

el trabajador y el supervisor.

La teoria de dos factores también comprende los factores de motivacién, que son
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percepciones de crecimiento, reconocimiento profesional, si estos se cumplen elevan la satisfaccion
y la productividad, si no se cumplen, provocan ausencia de estas. Este factor tiene que ver con
delegacion de responsabilidades, forma de desarrollar funciones, y libertad de toma de decisiones,
para la situacidon que se atiende en esta pregunta, si estos tres factores se toman en cuenta al
momento de la delegacion de actividades por salidas de personal, pueden de alguna manera incidir
en carga laboral para el personal si no se acompaia de libertad para toma de decisiones, y en ese
sentido la empresa puede ser afectada otorgando un nimero mayor de horas extras por medio de
tiempo compensatorio, desencadenando un ciclo de asignaciones sin cumplir consecuencia de

tiempo compensatorio.
CURVA DE APRENDIZAJE

La curva de aprendizaje o tiempo calculado en el que un trabajador alcanza un nivel de
100% de productividad, se describe como el desarrollo de actividades sin errores comunes de
principiantes ni supervision especifica, se evalta para conocer si este periodo de tiempo de
adaptacion a las asignaciones del trabajador se considera adecuado o por el contrario el tiempo en
el que alcanza 100% de productividad es prolongado, incidiendo en algun costo adicional al

salario.
(Cuénto tiempo tarda un nuevo empleado en alcanzar el 100% de productividad?

Segun la respuesta que brindo la jefatura de recursos humanos, la empresa no tiene
indicadores formales para medir el tiempo de productividad de un nuevo colaborador. La curva de
aprendizaje se percibe por medio experiencia previa en los puestos e historial de quienes han
desarrollado las mismas funciones. Actualmente la empresa considera que la curva de aprendizaje
en el area de aforo es de 9 meses a partir de la contratacién y 2 meses en otras areas como bodega

y transporte.

En el 4rea de aforo donde la curva de aprendizaje es de 9 meses, las actividades que realizan
los trabajadores estan medidas, segiin sus tecnicismos, en items o apartados de los tramites
aduaneros. Cada tramite se diferencia en cantidad de items, por ello, unos tramites se cumplen en
un periodo de tiempo determinado y otros pueden ser en otro periodo de tiempo mayor o menor.
Estas actividades se realizan en una plataforma digital que es socializada y conocida por cada
trabajador por medio de una computadora, estd plataforma a la vez requiere cierto nivel de

conocimientos y habilidades técnicas digitales para poder avanzar en mejores tiempos y cumplir
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con su jornada de trabajo eficazmente.

La teoria de dos factores, platea que los trabajadores se sienten satisfechos con su trabajo y
se sienten motivados, si estos tienen flexibilidad en la manera de realizar sus asignaciones o
actividades, desde las habilidades propias y a la vez plantea que un puesto puede ser enriquecido
desde las nuevas incorporaciones que cubren la vacante sin dejar de lado una supervision oportuna.
En esa linea de analisis, probablemente la empresa no cuenta con un registro adecuado de las
actividades que se le pueden asignar a un nuevo colaborador en los primeros meses de trabajo, para

realizar un seguimiento a su periodo de adaptacion y nivel de productividad.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

La importancia de las conclusiones y recomendaciones radica en responder los objetivos
especificos y por lo tanto cada pregunta de la cual estos objetivos se derivan. Las conclusiones y
recomendaciones son redactadas con la informacion de datos ordenados, coherentes y fidedignos
que brindan respuestas objetivas y fundamentadas, que incluyen analisis internos y de comparacion
con estudios nacionales y externos, afirmando la importancia de la investigacion y aportando una

respuesta oportuna al problema que la empresa plantea para ser solucionado.
5.1 CONCLUSIONES

1. El nivel de satisfaccion de los trabajadores en relacion con las condiciones remunerativas
refleja valores cercanos al 50%, lo cual evidencia debilidades en factores higiénicos que, seglin la
teoria de los dos factores de Herzberg, pueden generar insatisfaccion laboral. En este sentido, el
48% manifiesta estar de acuerdo con la remuneracion de las horas extras, mientras que un 55%
percibe incumplimiento en las prestaciones de seguridad social. No obstante, otros factores
higiénicos presentan resultados positivos, destacando el 93% que percibe su entorno de trabajo
como limpio, higiénico y seguro. En cuanto al ambiente laboral, se observa una division en las
percepciones, ya que un 41% de los colaboradores manifiesta experimentar confusion respecto a
sus funciones, un riesgo que genera rotacion de personal. Finalmente, se identifican factores
motivacionales con alta valoracidon, como la retroalimentacion positiva y el reconocimiento, ambos
cercanos al 90%. Sin embargo, aspectos como las oportunidades de crecimiento y las

capacitaciones presentan niveles moderados de alrededor del 60%.

2. En el afio 2023, el indice de rotacion de personal fue del 44%. Para el periodo 2024, este
indicador aumenté a un 59%, representando el nivel mas alto registrado. Posteriormente, en 2025,
la rotacion disminuy6 a un 31%, constituyendo el valor mas bajo observado en la empresa. Estos
resultados evidencian un comportamiento fluctuante en la rotacion de personal a lo largo de los
ultimos afios. En este sentido, se infiere que dicha variabilidad est4 asociada a factores identificados
en el capitulo de resultados, los cuales no han sido abordados de manera integral bajo un enfoque

de analisis holistico, limitando asi la efectividad de las acciones implementadas para su control.

3. La carga financiera que afectd a la empresa Agencia Aduanera y Naviera Reyes del
Comercio S.A. como consecuencia de la rotacion de personal corresponde a costos de separacion,

por derechos laborales adquiridos al momento de la salida voluntaria o involuntaria de un
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trabajador, y su posterior suma con los costos de reposicion asociados a la nueva contratacion. En
este sentido, para el periodo 2023 la carga financiera ascendid a L. 95,000.00, mientras que en 2024
se registrd un incremento significativo hasta L. 261,000.00. Para el afio 2025, el costo disminuy6
a L. 101,200.00. De manera acumulada, durante el periodo comprendido entre 2023 y 2025, la

carga financiera total por rotacion de personal se estima en L. 457,200.00.

4. La carga operativa asumida por la empresa Agencia Aduanera y Naviera Reyes del
Comercio S.A. no genera un impacto financiero directo, debido a que las horas extras trabajadas
son registradas mediante un sistema biométrico y compensadas a los empleados a través de tiempo
compensatorio, en lugar de pagos monetarios adicionales. En consecuencia, no se identifican costos
financieros asociados al pago de horas extras tras cubrir vacantes generadas por la rotacion. En el
periodo comprendido entre 2023 y 2025, la carga operativa derivada de la rotacion no representod
un impacto financiero significativo. Sin embargo, podria haber incidido en el nivel de satisfaccion
laboral, considerando que solo el 48% de los empleados percibe como adecuado el tiempo

compensatorio y considera que las horas extras no afectan su equilibrio personal y familiar.
5.2 RECOMENDACIONES

1. El nivel de satisfaccion actual de los empleados de la empresa refleja una percepcion
desfavorable en algunos factores contractuales y legales, y favorable en otros, como las condiciones
de los espacios fisicos, el reconocimiento y la retroalimentacion. En este sentido, se recomienda
implementar estrategias que aprovechen las fortalezas identificadas e integrarlas en un plan
orientado a mejorar los factores con percepcion negativa, con el fin de elevar los niveles de
satisfaccion de los trabajadores y disminuir la probabilidad de rotacion asociada a estas

condiciones.

2. La empresa Agencia Aduanera y Naviera Reyes del Comercio S.A. presenta indices
anuales de rotacion de personal considerablemente altos en relacion con su nimero de empleados.
En este sentido, se recomienda incorporar dentro de las funciones de la jefatura de recursos
humanos el calculo peridédico del indice de rotacion de personal. Este indicador contribuira al
analisis financiero, al diagnostico de los niveles de satisfaccion y motivacion del personal, y al

fortalecimiento de la planificacion estratégica anual.

3. Para disminuir el riesgo de incremento en los costos financieros derivados de la rotacion

de personal, se recomienda realizar una revision de los contratos individuales de trabajo de todos
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los empleados, asegurando su apego a lo establecido en el Codigo de Trabajo del pais, con el fin
de prevenir conflictos legales relacionados con renuncias o despidos. Asimismo, se sugiere
incorporar en el andlisis de costos de reposicion de personal la estimacion detallada de cada una de
las actividades involucradas en el proceso de cobertura de vacantes. Esto permitird a la empresa
obtener informacion precisa sobre los costos individuales de rotacién y facilitar la toma de

decisiones para su adecuada gestion y control.

4. Se recomienda revisar el beneficio de tiempo compensatorio otorgado a cambio de las
horas extras trabajadas, con el fin de implementar un proceso de socializacion que permita clarificar
las condiciones de uso, tales como la cantidad de tiempo que pueden solicitar los colaboradores y
otras dudas que puedan surgir de manera individual. Este beneficio puede constituir un factor
determinante en la satisfaccion o insatisfaccion laboral. Asimismo, se recomienda establecer un
proceso de evaluacion de la productividad del personal que asume las funciones de vacantes
generadas por la rotacion, con el propdsito de generar informacion que contribuya al analisis de los

costos asociados a la rotacion de personal.

5. Durante el proceso de aplicacion de las herramientas de recoleccion de informacion, el
equipo de investigacion enfrent6 dificultades para acceder a los datos del area de recursos humanos.
Esto se debio a que gran parte de los procesos no se encontraban debidamente registrados ni
documentados, lo cual representa un riesgo significativo para la empresa en la gestion del talento
humano. En este contexto, se recomienda que futuros tesistas de posgrado desarrollen
investigaciones orientadas a analizar el impacto financiero y en la gestion del talento humano
derivado de la ausencia o debilidad estructural del area de recursos humanos, ya sea mediante un

modelo interno o a través de la contratacidon externa de estos servicios.

6. El nivel actual de satisfaccion de los empleados de la empresa Agencia Aduanera y
Naviera Reyes del Comercio S.A., analizado bajo la teoria de los dos factores de Herzberg,
evidencia oportunidades de mejora tanto en los factores de higiene como en los motivacionales. En
este sentido, se recomienda la implementacion de un plan orientado a reducir la rotacién de
personal, abordando areas clave relacionadas con los aspectos contractuales, la claridad de
funciones y la compensacion por horas extras. Asimismo, se sugiere fortalecer y aprovechar
aquellos factores que presentan una percepcion favorable, como las condiciones de las

instalaciones fisicas, la retroalimentacion y el reconocimiento laboral.
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CAPITULO VI. APLICABILIDAD

Con este capitulo se culmina la estructura ldgica de la investigacion, en la cual se articula
la solucion al problema planteado inicialmente, integrando el sustento teoérico, la metodologia
aplicada y los instrumentos de recoleccion y andlisis de datos. A partir de este proceso, se plantea
una alternativa practica, con fundamentos sélidos, que sirva como guia para la empresa Agencia

Aduanera y Naviera Reyes del Comercio S.A. de C.V. en la mejora de su situacion actual.

La propuesta de solucion presentada en este capitulo se fundamenta en los resultados
obtenidos en el capitulo IV de la investigacion y se sustenta en la teoria de los dos factores de
Frederick Herzberg, la cual distingue entre factores higiénicos y motivacionales que influyen en la

insatisfaccion y motivacion laboral de los trabajadores.

En este sentido, la aplicabilidad consiste en el desarrollo de un plan de accion orientado a
responder a la problematica identificada en la empresa, con el propodsito de reducir su impacto en
las operaciones y potenciar las capacidades del personal afectado por los actuales niveles de

insatisfaccion.
6.1 NOMBRE DE LA PROPUESTA

Plan de accién para la reduccion de la rotacion de personal en la empresa Agencia Aduanera

y Naviera Reyes del Comercio S.A. de C.V.
6.2 JUSTIFICACION DE LA PROPUESTA

La propuesta que se plantea en este capitulo de la investigacion surge de los resultados y
analisis de las tres variables de estudio que se evaluaron en el capitulo IV y principalmente de la
variable, nivel de satisfaccion, que contiene factores conceptualizados en la teoria de dos factores
de Frederick Herzberg, la cual, enuncia que los niveles de insatisfaccion en los trabajadores se
evitan si se cumplen dentro de la empresa condiciones adecuadas de, relaciones con el supervisor,
seguridad, politicas administrativas de la empresa, equilibrio en la vida personal, condiciones

fisicas laborales, salario y la supervision, estos son llamados factores higiénicos.

En el capitulo de resultados y anélisis, la variable nivel de satisfaccion, en su dimension de
condiciones remunerativas, evidencio que el 55% de los encuestados percibe incumplimiento en
las prestaciones de seguridad social por parte de la empresa, mientras que el 52% manifiesta

inconformidad con el pago de horas extras, las cuales son compensadas en tiempo. Asimismo, el
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41% de los colaboradores reporta confusion respecto a las tareas que debe desempeiiar, al no contar

con un documento descriptor de puesto.

Estos resultados reflejan niveles de insatisfaccion entre moderados y criticos en factores
higiénicos. No obstante, se identifican aspectos positivos que contrastan con esta situacién, como
el 93% de respuestas que califican como excelentes las condiciones de limpieza y seguridad en las
instalaciones, el 86% que considera adecuadas las condiciones ergondmicas y de espacio, y el 90%
que expresa conformidad con la jornada laboral. De igual forma, el 71% de los empleados se
declara satisfecho con su salario base. En conjunto, estos hallazgos permiten afirmar que, si bien
existen deficiencias relevantes en factores higiénicos que pueden generar insatisfaccion laboral, la
empresa también cuenta con condiciones favorables que pueden servir como base para mejorar la

percepcion general de los colaboradores respecto a su entorno laboral.

Con base en la teoria de los dos factores de Frederick Herzberg, los factores motivacionales
como el reconocimiento, el crecimiento, el progreso y el logro influyen directamente en la
satisfaccion laboral. En la evaluacion de la variable nivel de satisfaccion, estos factores se reflejan
en los siguientes resultados: el 86% de los encuestados percibe que sus jefes directos brindan
retroalimentacion positiva y reconocen su esfuerzo; sin embargo, inicamente el 69% considera que
la empresa reconoce sus logros laborales y profesionales. Asimismo, el 62% de los colaboradores
percibe la existencia de oportunidades de crecimiento, y el 66% indica que las capacitaciones

proporcionadas contribuyen a mejorar su desempefio.

Con este plan de accion se pretende dar respuesta, con fundamento teorico, a tres hallazgos
principales. De acuerdo con la teoria de los dos factores de Herzberg, la ausencia de prestaciones
de seguridad social, la falta de un descriptor de puestos que especifique claramente las funciones y
responsabilidades, y el incumplimiento en el pago de horas extras constituyen factores higiénicos
que pueden generar insatisfaccion laboral y, por consiguiente, influir en la rotacion de personal.
Por ello, si la empresa atiende estratégicamente tanto los factores higiénicos como los factores
motivacionales, es posible reducir los niveles de insatisfaccion de los colaboradores y, en

consecuencia, disminuir la rotacion de personal.

97



6.3 ALCANCE DE LA PROPUESTA
6.3.1 OBJETIVO GENERAL

Disefiar plan para reducir la rotacion de personal en la empresa Agencia Aduanera y
Naviera Reyes del Comercio S.A., mediante la implementacion de acciones de mejora en los

factores higiénicos y motivacionales.
6.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Proponer la formalizacion de los contratos de trabajo del 100% de los empleados de
empresa Agencia Aduanera y Naviera Reyes del Comercio S.A. para garantizar el acceso a las

prestaciones de seguridad social y contribuir a la reduccion de la rotacion de personal.

2. Optimizar la gestion de la compensacion de horas extras mediante opciones mixtas de
retribucion, que incluyan horas remuneradas y tiempo compensatorio, con el fin de disminuir la

insatisfaccion laboral y contribuir a la reduccion de la rotacion de personal.

3. Clarificar las funciones y responsabilidades de los puestos mediante la actualizacion de
descriptores de puesto, contribuyendo a la reduccion de factores de insatisfaccion laboral asociados

a la rotacion de personal.
6.4 DESCRIPCION Y DESARROLLO DE LA PROPUESTA

La propuesta se elabor6 tomando en cuenta la informacion analizada en el capitulo IV de
la investigacion, y ha sido disefiada para ser flexible, sencilla y de facil aplicacioén en la empresa.
Su implementacion depende en gran medida de una adecuada planificacion por parte de las areas
involucradas, asi como de la gestion eficiente de los tiempos requeridos para su ejecucion. En ese
sentido, se propone un cronograma de ejecucion por cada objetivo especifico a cumplir, con el fin
de que exista claridad y coherencia al momento de su ejecucion y al final de cada actividad, el

resultado esperado.

En este apartado se presenta una estructura logica para su desarrollo e implementacion
practica, la cual podra ser evaluada mediante indicadores definidos progresivamente conforme

avance su aplicacion.
6.4.1. DESCRIPCION CLARA DEL QUE Y COMO SE HARA

El plan de accion para la reduccion de la rotacion de personal contempla acciones derivadas
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de sus objetivos planteados. A continuacidon, se presentan de manera clara las acciones a
implementar y las actividades necesarias para su correcta ejecucion. En este sentido, se describe
tanto el qué como el como, mediante una tabla que detalla la informacién para facilitar la

comprension de los objetivos del plan.

Tabla 8. Descripcion del que y como se hara la aplicabilidad.
¢(Que se hara? . Como se hara?

Se realizara siguiendo el orden de las actividades
siguientes: Diagnostico contractual, actualizacion de

Formalizar los contratos de trabajo del 100% de los informacion, elaboracion de contratos conforme a la
empleados normativa legal vigente, socializacion y firma de
contratos, registro y archivo documental, seguimiento y
evaluacion.

Proponiendo opciones mixtas de retribucion de horas
Optimizar la gestion de la compensacion de horas extras, que son socializadas a los empleados y

extras presentados como una oportunidad de participacion en
la toma de decisiones empresarial.

Desarrollando actividades en orden logico de la
siguiente manera: Levantamiento, analisis y validacion
Actualizar descriptores de puesto de la informacion, redaccion de descriptores de puesto,
revision validacion y aprobacion, socializacion,

capacitacion y procesos de gestion.

Fuente: (Elaboracion propia, 2026)
6.4.2. DESARROLLO DE TODOS LOS ELEMENTOS NECESARIOS

El plan de accién incluye un conjunto de actividades disefiadas para dar cumplimiento a los
objetivos especificos de la propuesta de mejora. En el presente apartado del capitulo, se describen
estas actividades conforme a lo establecido en la Tabla 8, considerando las condiciones del
contexto, y definiendo el modo de ejecucion, los plazos y los responsables, con el propodsito de

asegurar un cumplimiento eficiente del plan.
6.4.2.1 FORMALIZAR LOS CONTRATOS DE TRABAJO

La formalizacion de los contratos de trabajo y su debido registro documental constituye un
elemento fundamental tanto desde el punto de vista legal como de proteccion social. En el &mbito
legal, los contratos escritos permiten delimitar claramente las condiciones de la relacion laboral,
tales como funciones, salario y jornada, lo que reduce la posibilidad de conflictos y proporciona
seguridad juridica a la empresa frente a posibles reclamaciones o inspecciones. Asimismo, facilitan
el cumplimiento de la normativa laboral vigente y evitan sanciones derivadas de la informalidad.

Por otra parte, desde la perspectiva de la proteccion social, la formalizacion contractual garantiza
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a los trabajadores el acceso a derechos y prestaciones laborales, contribuyendo a su estabilidad y
bienestar. En conjunto, estos elementos no solo protegen a ambas partes, sino que también

promueven un entorno organizacional mas ordenado, transparente y eficiente.
DIAGNOSTICO CONTRACTUAL

Esta actividad consiste en la ejecucion de un analisis situacional del estado contractual del
recurso humano de la empresa. Para ello, se realiza un levantamiento exhaustivo de la némina de
empleados activos, el cual es contrastado con los expedientes laborales disponibles en el area de
recursos humanos. A partir de este analisis documental, se identifican las brechas existentes en
términos de formalizacion contractual, clasificando al personal segun la existencia, tipo y vigencia

del contrato.

El responsable de realizar esta actividad es el jefe de recursos humanos, sin embargo, la
informacion del nimero total de trabajadores de la empresa, se solicita a la encargada de las
néminas de pago, esta persona tiene acceso al nimero total de empleados que son remunerados
quincenal o mensualmente, este cruce de informacion consolidard el numero correcto de

trabajadores. El tiempo propuesto para cumplir con esta actividad es una semana.

Para el registro de la informacion de esta actividad se propone el formato siguiente, en este
se puede registrar informacion basica, pero fundamental para la construccion y actualizacion de un
contrato, también, es importante para complementar o iniciar la siguiente actividad de actualizacion

de informacion.

Contrato Documentos anexos al contrato
N. |Empleado Tipo Fecha de Fecha final |Firmado |Antecede |Antecede |Curriculu [Identidad |R.T.N. Licencia (Descriptor
inicio por ntes ntes m Vitae segiin de puesto
ambas penales  |policiales categoria
partes requerida
1 _|Nombre del empleado completo Definido 17172026 [31/12/2026 _ |Si Si No Si No Si Si
2 |Nombre del empleado completo Definido 1/2/2026  |30/8/2026 Si No No No No Si Si
3 |Nombre del empleado completo Indefinido 1/3/2026 No Si No Si Si No Si Si
4 |Nombre del empleado completo Indefinido 1/4/2026 Si Si No No Si No Si
5 [Nombre del empleado completo 1/5/2026  |31/7/2026 No No Si Si
6 |Nombre del empleado completo 1/6/2026 No Si
7 [Nombre del empleado completo 1/7/2026|30/6/2027 Si Si Si Si Si Si Si Si
n_|Nombre del empleado completo 1/8/2026 No Si

Figura 19. Registro de informacion
Fuente: (Elaboracion propia, 2026)

ACTUALIZACION DE INFORMACION

En esta etapa se lleva a cabo la sustitucion de la informacion personal y laboral de cada

trabajador, mediante la revision documental. Se considera informacion clave como identificacion,
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cargo, funciones, salario, jornada y fecha de ingreso. Esta documentacion se debera organizar en
expedientes individuales, garantizando su integridad y consistencia. Adicional a esto se recomienda

registrar dentro de un sistema de gestion documental.

Los encargados de realizar esta actualizacion son el area de recursos humanos y
administracion, quienes en aproximadamente dos semanas estaran registrando la informacion

completa de los empleados en el siguiente formato.

N. |Empleado Identidad Cargo Funciones  |Salario Jornada Fecha de ingreso
1|Nombre del empleado completo |0000-1111-12345 | Agente aduanero  [Definidas L. 11,111.00 |Diurna 2/1/2026
2|Nombre del empleado completo |0000-1111-12346 |Motorista Definidas L. 11,111.01 |Mixta 6/5/2025
3|Nombre del empleado completo |0000-1111-12347 [Bodeguero Definidas L. 11,111.02 |Diurna 3/3/2024
4|Nombre del empleado completo [0000-1111-12348 |Contador Definidas L. 11,111.03 |Diurna
5|Nombre del empleado completo |0000-1111-12349 No definidas |L. 11,111.04 |Nocturna
6|Nombre del empleado completo |0000-1111-12350 No definidas
.

Figura 20. Registro de actualizacion
Fuente: (Elaboracion propia, 2026)

ELABORACION DE CONTRATOS CONFORME A LA NORMATIVA LEGAL
VIGENTE

La legislacion laboral en el articulo 37, establece que el contrato de trabajo debe contener
informacion esencial, entre la que se encuentra el lugar y la fecha de celebracion, la identificacion
de las partes, la descripcion de las labores a desempefiar, la duracion del contrato, la jornada de
trabajo, el salario, la forma y el periodo de pago, asi como las demés condiciones pactadas entre el
patrono y el trabajador. El cumplimiento de estos requisitos contribuye a formalizar la relacion
laboral y a prevenir posibles conflictos derivados de la interpretacion de las condiciones de

contratacion.

Es responsabilidad de la empresa por medio de la jefatura del area de recursos humanos
realizar esta actividad, apoyado de un asesor legal especialista en leyes laborales. El tiempo
estimado para esta actividad es de dos semanas, se proponen los borradores en el anexo dos que
contienen los elementos fundamentales legalmente establecidos y también se pueden incluir otros
términos que de acuerdo con la asesoria legal sea conveniente. En esta etapa es importante contar
con toda la documentacién respaldo para poder presentarlo al empleado al momento de la

socializacion.
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SOCIALIZACION

Esta etapa consiste en la comunicacidon estructurada y transparente de los beneficios
asociados al proceso de formalizacion contractual, de manera que los colaboradores adquieran un
conocimiento claro sobre las disposiciones legales, condiciones laborales establecidas y las
responsabilidades derivadas de la suscripcion del contrato. Asimismo, la socializacidén permite un
espacio participativo que permite la retroalimentacion, resolucion de dudas y disminucioén de

posibles resistencias al cambio.

Esta actividad se desarrolla mediante reuniones informativas individuales con el objetivo
de trasladar al trabajador el mensaje clave que este proceso no representa un riesgo, sino un
beneficio, ya que busca proteger los derechos laborales y formalizar la situacion individual dentro
de la empresa. Las reuniones pueden ser adaptadas a grupos de personas que comparten un mismo
tipo de contrato, esta valoracion es decision del area de recursos humanos segun su experiencia con
los grupos de trabajos. En la reunion pueden incluir al gerente general y al asesor legal, para
respaldar lo trasladado por el jefe de recursos humanos y a la vez se aproveche el espacio de

socializacién para cumplir con el requisito de firma de contratos por ambas partes.
REGISTRO Y ARCHIVO DOCUMENTAL

El registro y archivo se orienta a la organizacion y resguardo adecuado de los contratos
laborales y sus anexos mediante la implementacion de un sistema estructurado de archivo fisico y
digital. Este proceso incluye la clasificacion de documentos por empleados, la codificacion de
expedientes, creacion de respaldos digitales y mecanismos de confidencialidad de informacion.
Como resultado se obtiene un archivo organizado, actualizado y accesible que fortalece la gestion

administrativa y el cumplimiento normativo.

La clasificacion de los documentos se realiza en orden de importancia o relevancia respecto
a su contratacion, generalmente en orden descendente de mayor a menor importancia. La
codificacion de expedientes corresponde a donde est4 ubicado, es decir, su drea y puesto de trabajo.
Finalmente, el area de recursos humanos como responsable de esta actividad, realiza respaldos
digitales con mecanismos de acceso y confidencialidad, esto quiere decir que el acceso a los
expedientes es restringido (la empresa determina quien tiene acceso) y no de acceso comun a todos

los empleados.
Respecto a la confidencialidad de los archivos fisicos, es recomendable ubicarlos en un
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lugar aislado de las oficinas comunes, en espacios donde las condiciones climaticas no afecten su
integridad y que el acceso de personal sea restringido por medio de una clave de acceso o bien una

llave fisica, y asi cumplir con seguir el mecanismo de confidencialidad requerido.
SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El seguimiento al proceso de formalizacion laboral se desarrolla de acuerdo con las fechas
establecidas para la finalizacién de los contratos. En el caso especifico de los contratos a tiempo
definido, se toma en consideracion la duracion del vinculo contractual en relacion con la salida del
trabajador de la empresa. Asimismo, este proceso de seguimiento se articula con la incorporacion
de nuevo personal, tanto bajo la modalidad de contratacion por tiempo definido como indefinido,
garantizando la coherencia y continuidad en la gestion administrativa y laboral de los recursos

humanos.

En la evaluacion del proceso se define un indicador clave para que no existan brechas
respecto al cumplimiento. El indicador que se propone es el siguiente: (empleados con contrato /
empleados totales) x 100 = 100% meta establecida. Esta evaluacion se realiza en los mismos

tiempos que el seguimiento.
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CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

El cronograma de actividades es una guia logica que puede ajustarse al tiempo que la
empresa estime conveniente. De esta forma, las semanas pueden organizarse de manera alterna o

consecutiva, segiin lo propuesto.

Accién Descripeion Responsable Semana2 |Semana3 [Semanad4 |Semana5 |Semana6 [Resultado esperado

Diagnostico contractual 1. Solicitud de listado de Jefe de RRHH 1. Namero de trabajadores con
nomina. contrato.

2. Revision de listado de 2. Numero de trabajadores sin
di contrato.

3. Namero de contratos sin
informacién de respaldo.

3. Revision de cantidad y
calidad de informacioén en
expedientes.

ion de i ion |1. Definir d que Jefes de

respaldan los contratos. RRHH/Administracion
2. Solicitud de informacion
faltante en contratos.

3. Solicitud de informacion
para claboracion de nuevos

1. Numero de trabajadores con
informacion de su expediente
actualizada.

contratos.

Elaboracion de contratos 1. Analisis del marco legal Jefe de RRHH y asesor legal 1. Numero de contratos
del tipo de contrato a elaborados.
claborar. 2. Namero de contratos

2. Analisis y decision del tipo actualizados.
de clausulas a integrar en el
contrato por tiempo definido
¢ indefinido.

3. Redaccion de contratos
anexos.

4. Adjuntar documentacion
respaldo al contrato.

Socializacion y firma 1. Reunion de socializacion y |RRHH/Asesor legal/empleado 1. Namero de contratos
firma individual. socializados y firmados.
2. Reunion de socializacion
grupal.

Archivo 1. Revision de contratos con  (RRHH
respaldos anexos.

1. Namero de expedientes
organizados y archivados.
2. Escanco de documentos y
creacion de expediente
digital.

3. Archivo digital y fisico de
cxpedientes.

Seguimiento 1. Actualizacion de archivos y|RRHH 1. Control de expedientes y
sus expedientes, después de archivos actualizado

una salida por finalizacion de
contrato y por renuncia o
despido.

Evaluacion 1. Redaccion de informe. RRHH/Gerencia 1. 100% de trabajadores con sus

contratos.

Figura 21. Cronograma de actividades
Fuente: (Elaboracion propia, 2026)

6.4.2.2 OPTIMIZAR LA COMPENSACION DE HORAS EXTRAS

Proponer opciones mixtas de compensacion desde una perspectiva normativa y teorica
aporta aspectos importantes a la estabilidad operativa de la organizacion. Por un lado, desde la
perspectiva legal, el cumplimiento estricto de las regulaciones sobre horas extras, respetando los
limites de la jornada laboral y garantizando el pago de los recargos de ley, constituye un imperativo
obligatorio que blinda a la empresa ante litigios y sanciones administrativas. Por otro lado, bajo el
enfoque de la Teoria de los Dos Factores de Herzberg, esta correcta administracion del tiempo
extraordinario y su retribucion se configuran estrictamente como un factor de higiene esencial. Su
implementacidon Optima no persigue la motivacion intrinseca del personal, sino el cumplimiento de
una condicion basica cuya ausencia detona de forma inmediata la insatisfaccion y el conflicto; por

lo tanto, la integracion de ambas opciones dota a la propuesta de una viabilidad practica.
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CALCULO Y PAGO DE HORAS EXTRAS

La normativa laboral establece, en sus articulos 320 al 322, la definicion de jornada
extraordinaria y su diferencia respecto a la jornada ordinaria en sus modalidades diurna, nocturna
y mixta, asi como el limite de horas que conforman la jornada laboral semanal. Estos elementos
constituyen una base para estructurar una propuesta de compensacion alineada en el marco legal
vigente del pais, la cual depende del anélisis interno que realice la gerencia en la empresa y debera
ser implementada en el tiempo determinado por la empresa con el asesoramiento conjunto de un
especialista legal y las areas de recursos humanos y contabilidad, es importante destacar que la
empresa utiliza un registro biométrico que es la fuente de la cantidad de las horas de trabajo
extraordinario. Asi mismo, en el articulo 330, regula la forma de remuneracién de jornada

extraordinaria. Las actividades claves de esta opcion son las siguientes:

Al. Calcular el salario ordinario por hora: Se divide el salario normal del trabajador
entre treinta y asi se obtiene el salario diario. Luego se divide ese resultado entre el nimero de

horas de la jornada ordinaria. Esta actividad la realiza el area de recursos humanos.
Salario por hora = (salario mensual /30) + horas de jornada ordinaria

A2. Identificar el recargo que aplica: De acuerdo con el articulo 330 del codigo de trabajo
se debe de aplicar uno de los siguientes porcentajes de recargo sobre el valor de la hora ordinaria.
Hora extra diurna, en horario de 5:00 a.m. a 7:00 p.m. (25% de recargo), hora extra nocturna, en
horario de 7:00 p.m. a 5:00 a.m. (50% de recargo), hora extra nocturna extendida, cuando la jornada
extraordinaria es una prolongacion directa del turno nocturno ordinario (75% de recargo), dia de
descanso o feriado, mejor dicho, si trabaja en el dia libre obligatorio o en dia festivo nacional (100%

de recargo). Esta actividad la realiza el area de recursos humanos.

A3. Multiplicar las horas trabajadas: Multiplicar el valor de la hora con el recargo ya
incluido por la cantidad total de horas extras acumuladas en el periodo de pago. Esta actividad la

realiza el area de recursos humanos.
Pago total de horas extras = (salario por hora x recargo) * (horas extras trabajadas)

A4. Validar limites legales: Limite diario, no exceder doce horas laboradas diariamente y
limite semanal no exceder doce horas extras semanales. Esta actividad la realiza el area de recursos

humanos.
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AS5. Efectuar el pago en planilla: El monto total calculado debe de ser sumado al salario
ordinario del empleado, dentro del periodo correspondiente quincenal o mensual. El célculo del

valor es realizado por recursos humanos y trasladado al drea de contabilidad para su pago.

En este contexto, a la empresa se le propone un formato estructurado para el registro y
calculo automatico del tiempo laborado en jornada extraordinaria. Este sistema utilizara el control
biométrico como fuente de datos y una tabla con férmulas predefinidas para determinar el pago
correspondiente, conforme a las disposiciones legales a las politicas internas de la empresa. En la

siguiente figura se muestra un ejemplo de lo propuesto.

TABLA DE CALCULO DE HORAS EXTRAS

Columna A Columna B Columna C
Celda |(Descripcién) (Dato) (Féormula) Que hace esta celda
1 Salario mensual bruto L12,000.00 (vacio) Dato base (ejemplo)
2 |Horas de jornada diaria 8 (vacio) Horas dia
3 |Valor hora ordinaria L50.00 (B1/30)/B3  |Calculo valor de hora normal

Cantidad horas recargo 25% ( El
dato es ingresado de forma

4 |Horas extras diurnas 1 (vacio) automatica con el Biometrico)
Cantidad horas recargo 50% ( El
dato es ingresado de forma

5 |Horas extras nocturnas 1 (vacio) automatica con el Biometrico)
Cantidad horas recargo 75% ( El
Horas extras dato es ingresado de forma
6  |prolongacion nocturna 1 (vacio) automatica con el Biometrico)
Cantidad horas recargo 100% (
Horas extras El dato es ingresado de forma
7 |feriado/descanso 1 (vacio) automatica con el Biometrico)

8  |Pago por extras diurnas L62.50 B3*1.25*B4 Aplica 25% de recargo
Pago por extras
9 |nocturnas L75.00 B3*1.50*B5 Aplica 50% de recargo
Pago por extras
10  |prolongacion nocturnas L87.50 B3*1.75*B6 Aplica 75% de recargo
Pago por extras

11 |feriado/descanso L100.00 B3*2.00*B7 Aplica 100% de recargo
TOTAL A PAGAR
EN EXTRAS L325.00 suma de B8:B11 |Suma todos los pagos extras

Figura 22. Calculo horas extras
Fuente: (Elaboracion propia, 2026)

Es imperativo destacar que esta opcion provee a la organizacion de dos métricas financieras
de alta relevancia estratégica. En primer lugar, permite cuantificar el costo incremental en horas
extras derivado de la rotacion de personal; este fendmeno responde a la redistribucion de cargas
de trabajo hacia el personal activo, quien asume temporalmente las funciones de los colaboradores
desvinculados hasta la cobertura formal de la vacante. En segundo lugar, se establece el indicador

de horas extras pagadas, una herramienta critica para el control presupuestario anual y la
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planeacion financiera. Esta variable faculta a la alta gerencia y al departamento de contabilidad
para realizar analisis sinérgicos que optimicen la toma de decisiones y prevengan desviaciones en

el capital de trabajo.
OPCION DE TIEMPO COMPENSATORIO

Los resultados obtenidos en el capitulo IV, respecto al pago de horas extras, evidencian una
oportunidad de mejora en el mecanismo actualmente utilizado por la empresa para compensar el
tiempo trabajado en jornada extraordinaria. En este sentido, se propone la opcion de compensacion
no monetaria, disefiada para complementar el pago econdmico tradicional. Esta estrategia
permitiria a la organizacion transformar este hallazgo del capitulo IV en una ventaja, promoviendo
la participacion de los trabajadores en la toma de decisiones de sus beneficios y fortaleciendo su
sentido de pertenencia y compromiso. Asimismo, contribuiria a reducir los niveles de

insatisfaccion generados por la imposicidon de una opcidn unica de compensacion de horas extras.

En esta opcion se utilizara la misma herramienta de célculo de cantidad de horas ordinarias
propuesta en el modelo anterior; sin embargo, el proceso para hacer uso de las horas laboradas en
jornada extraordinaria sera distinto al actualmente implementado en la empresa. Este nuevo
procedimiento busca optimizar la gestion del tiempo compensado y mejorar su aplicacion dentro

de la empresa.

Esta opcion se caracteriza por su simplicidad y por estar compuesta de pasos claros, lo que
facilita su implementacion. Asimismo, podra ser ajustada conforme se evalte su aplicabilidad y
nivel de cumplimiento dentro de la organizacion. La responsabilidad del registro y la autorizacion
de esta opcion recae en los jefes o supervisores de cada area, en coordinacion con el jefe de recursos
humanos. A continuacion, se detallan los pasos a seguir para la ejecucion de esta opcion de

compensacion:

P1. El 4rea de recursos humanos registra individualmente desde el control biométrico y de
forma quincenal o mensual las horas laboradas en jornada extraordinaria y traslada la informacion

a los supervisores o jefes de areas. Dia uno.

P2. El jefe o supervisor de area comunica al empleado por medio de correo electronico o

mensaje telefonico el total de horas trabajadas en jornada extraordinaria. Dia dos.

P3. El empleado informa a su supervisor o jefe de area su intencion de hacer uso del tiempo
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compensatorio a partir del décimo dia laboral posterior a su decision. En caso de optar por la opcion
de compensacion monetaria, el proceso se dard por finalizado en esta etapa, y el supervisor o jefe

informa al area de recursos humanos para el pago correspondiente. Dia tres.

P4. El empleado presenta el formato de solicitud de tiempo compensatorio establecido en
el Anexo tres, para su respectiva autorizacion y posterior uso. Si por motivos de fuerza mayor el
tiempo solicitado no es gozado, queda a disposicion de la empresa y el empleado, contemplar el
siguiente paso. Se recomienda trasladar a la opcidon de remuneracion o ampliar el plazo al siguiente

corte. Dia cuatro.

P5. El jefe o supervisor de area autoriza la solicitud y el documento es archivado en el

expediente administrativo. Dia cinco.

Observacion: La empresa puede proponer al empleado gozar su tiempo compensatorio en
llegadas tardias de lunes o salidas tempranas los viernes, esto con el fin de motivar al empleado a
utilizar el tiempo compensatorio en oportunidades flexibles propuestas por la empresa utilizando

el buen porcentaje obtenido respecto a la percepcion de la jornada laboral.

Esta opcion puede ser utilizada para promover y aprovechar los resultados obtenidos en
relacion con los espacios fisicos y ergondmicos, los cuales fueron identificados como fortalezas
dentro de los factores higiénicos. En este sentido, queda a criterio de la gerencia la implementacion
de espacios de recreacion dentro de las oficinas, los cuales podrian ser utilizados por los

trabajadores para el disfrute de su tiempo compensatorio.

Si bien esta propuesta es ambiciosa, también representa una alternativa innovadora que
podria evaluarse en futuras encuestas de clima laboral para medir su impacto en la percepcion de
los colaboradores. No obstante, se plantea inicamente como una recomendacion, por lo que no se
desarrolla un presupuesto especifico ni un plan de implementacion detallado. En consecuencia, los
investigadores sugieren aprovechar la valoracion positiva existente sobre los espacios fisicos y

ergondmicos como base para futuras mejoras organizacionales.

La gerencia de la empresa podra analizar la propuesta y adaptarla a las necesidades
operativas, considerando las variaciones entre temporadas altas y bajas. De este modo, se busca

generar mayor certidumbre en los empleados de cara al proceso de socializacion.
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SOCIALIZACION DE LAS OPCIONES

La comunicacion de estas decisiones estratégicas es fundamental para el logro de los
objetivos planteados, particularmente en lo que respecta a la mejora en la rotacion del personal y
la reduccion de costos asociados a esta y a posibles conflictos laborales. En este sentido, la
adecuada comunicacion y socializacion de las opciones resulta clave para su correcto

cumplimiento.

Por un lado, la opcion de pago de horas extras contribuye a blindar legalmente a la empresa
frente a futuros riesgos o controversias. Por otro, los empleados perciben una mayor flexibilidad
en las politicas de la empresa, asi como una valoracion positiva de su participacion en la toma de

decisiones.

Lo anterior contribuye a disminuir los niveles de insatisfaccion laboral y a fortalecer el

sentido de pertenencia y compromiso de los trabajadores con la empresa.

Se propone que el proceso de socializacion sea considerado como un espacio estratégico de
alta relevancia, debido a los cambios significativos que se derivan de la implementacion del plan
de accion. Asimismo, para el cumplimiento del siguiente objetivo, resulta fundamental analizar la
comunicacion organizacional, tomando como fortaleza el hecho de que los cambios propuestos se
sustentan en un marco legal congruente y generan beneficios tanto para el empleador como para el

empleado.
CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

Para el cumplimiento de las opciones, se elabor6é un cronograma que se ajusta segun los
analisis que la empresa realice, respecto a los costos derivados de una de las opciones. Por ello, es
necesario llevar a cabo cada reunion de andlisis con todos los involucrados y en el momento

adecuado.
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Plazo |
Accién Descripcién Responsable Semana? |Semanal |Semanad |Semana3 |Semana6 |Resultado esperado
Analisis de calculo de page  [1. Andlisis de presupuesto v |Jefe de RRHH y 1.Presupuesto estimado para
de horas extras su ejecucion, para identificar |Contabilidad/Asesor pago de horas extras.
lineas presupuestarias que Legal/Gerente General 2. Forma y fecha de pago de
ayuden a sustentar el pago de horas extras.
horas extras. esto mientras se
planifica financieramente el
ano 2027.
2. Andlisis de registro de
horas extras, consiste en
observar el comportamiento
de cantidad de horas extras en
meses anteriores vy el
antecendente de cantidad de
horas extras por trabajador.
3. Andlisis de horas extras
seghn el tipo de horario y
liornada, esto respalda la
proyeccion presupuestaria a
realizar.
4. Proyeccion de cantidad y
calculo de valor a pagar de
horas extras, categorizadas
por horario.
5. Definicion de forma y
fecha para pagar horas extras,
se puede considerar de
acuerdo a la fecha de pago
segin contrato de trabajo.
6. Quincenalmente o
mensualmente, se agrega a la
planilla de pago, el valor
calculado en la tabla de horas
extras de cada trabajador.

1. Proceso de solicitud de
tiempo compensatorio definido.
2. Formato de solicitud
autorizado.

Proceso de Tiempo de 1. El area de recursos Jefe de RRHH/Jefes o
compensacion humanos calcula la cantidad  |supervisores de areas
de horas extras sin gozar de
cada trabajador.
2. Analisis de proceso para
solicitud de compensacion,
este se realiza para incluir o
(quitar otros pasos relevantes a
los propuestos.
3. Andlisis de horas extras
totales en la empresa
acumuladas a la fecha.
4. Creacion de propuesta para
gozar horas extras
acumuladas en el transcurso
del proximo cuatrimestre. (se
propone Lunes de entrada
tardia 10:00a.m. por ejemplo
y viernes de salida temprana
1:00 p.m. por gjemplo), se
puede incluir 1a opeidn de
pago, esto depende de la
comparacion costo beneficio
que se realice.
5. Andlisis de propuesta para
gozar tiempo compensatorio
dentro de la oficinas. ( Se
recomienda el uso de los

p fisicos para poder
pasar tiempo compensatorio,
mirando partidos de futbol
importantes, haciendo
meriendas, disfrutando de
descanso, efc.)
Socializacion de esquemas 1. Jomada de socializacién de |Jefe de RRHH y asesor legal 100% de empleados informados
opciones de compensacion y
entrega de formatos de
solicitud

Figura 23. Cronograma de dos opciones
Fuente: (Elaboracion propia, 2026)

6.4.2.3 ACTUALIZAR DESCRIPTORES DE PUESTO

La alta proporcién de colaboradores que reporta confusion respecto a sus tareas puede
explicarse, en gran medida, por la desactualizacion o inexistencia de descriptores de puesto
claramente definidos. Cuando las funciones, responsabilidades y alcances de cada rol no estan

documentados de manera precisa y alineados con la realidad operativa, se genera ambigiiedad en
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la ejecucion del trabajo, lo que dificulta la toma de decisiones y la priorizacion de actividades. En
este sentido, los descriptores de puesto se convierten en una herramienta clave para establecer
expectativas claras, delimitar funciones y evitar la duplicidad o vacios de responsabilidad. Como
lo describe Chiavenato, (2007), “para conocer el contenido de un puesto es necesario describirlo.
Su descripcion es un proceso que consiste en enunciar las tareas que lo conforman y lo hacen
distinto a todos los demas puestos que existen en la organizacién” (p. 226). Asimismo, estos
documentos facilitan los procesos de induccidn, capacitacion y evaluacion del desempefio,
contribuyendo a mejorar la eficiencia organizacional y a reducir los niveles de incertidumbre e
insatisfaccion en los colaboradores. “La descripcion se preocupa por el contenido del puesto, qué

es lo que el ocupante hace, como lo hace y por qué lo hace”(Chiavenato, 2007, p. 227-228).
LEVANTAMIENTO, ANALISIS Y VALIDACION DE LA INFORMACION

Esta actividad integra a diferentes perfiles de trabajadores de la empresa, dada la
importancia de contar con su percepcion y experiencia para complementar la informacion
levantada. El area de recursos humanos, junto con los jefes o supervisores de area y los empleados,
desarrollara reuniones utilizando el descriptor de puesto existente, en caso de contar con uno, o
empleando herramientas como la entrevista para recopilar informacion. Segiin Chiavenato (2007),
estas actividades constituyen una responsabilidad de linea y una funcion de staff. Proporcionar la
informacion sobre el puesto es inicamente de linea, mientras la recoleccion y organizacion de la
informacion es responsabilidad de la funcidn de staff, que es representado por el jefe o supervisor

del 4rea en el que se encuentra el puesto e incluso el propio ocupante del puesto.

Ademas de analizar las tareas que se realizan, el supervisor responsable de estas, el nombre
del puesto y su ubicacion dentro del organigrama, el proceso de analisis conlleva la evaluacion de
otros elementos fundamentales para comprender la funcion y las responsabilidades del cargo.
Chiavenato, (2007) menciona que, “el analisis de puestos es la revision comparativa de las
exigencias (requisitos) que esas tareas o responsabilidades le imponen. Es decir, cudles son los
requisitos intelectuales y fisicos que debe tener el ocupante para desempefiar exitosamente el

puesto” (p. 228).

A través de este proceso, se registraran y compararan las tareas formalmente descritas con
aquellas que realmente ejecutan los colaboradores. Esto permitira identificar duplicidades, vacios,

sobrecarga de funciones e inconsistencias operativas. Como resultado, se establecera una base
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solida que valide la informacion necesaria para la actualizacion de los descriptores de puesto

correspondientes a cada area o colaborador.
REDACCION DE DESCRIPTORES DE PUESTO

La elaboracion o actualizacion de descriptores de puesto es una labor que implica un
analisis detallado y una comparacion constante con la realidad operativa. Aunque pueda percibirse
como un proceso sencillo, resulta fundamental contar con informacidn veraz sobre las tareas que
desempefian los colaboradores, con el fin de generar un documento que brinde claridad y
certidumbre respecto a sus funciones. De lo contrario, el descriptor podria resultar
contraproducente, al generar confusion en su aplicacion. En esta etapa, se consignan en el
documento los datos obtenidos del analisis realizado por el equipo encargado. Posteriormente, se
presenta una redaccion provisional al supervisor o jefe del area para que la ratifique o realice las

correcciones necesarias (Chiavenato, 2007).

Por ello, el formato estandar que se propone en el anexo cinco, define los elementos que lo
conforman, tales como el objetivo del puesto, las funciones principales, las responsabilidades, los
indicadores de desempeiio y el perfil del colaborador, garantizando coherencia y alineacion con la

realidad organizacional.

En la actualidad, la dindmica cambiante de los mercados laborales obliga tanto a las
empresas como a los trabajadores a mantenerse en constante actualizacion. En este sentido, se
propone un formato base para la elaboracion del descriptor de puesto, cuyos componentes puedan

ajustarse de manera flexible seglin las necesidades de la empresa y del trabajador. Ver anexo 4.
REVISION, VALIDACION Y APROBACION

Luego de las reuniones de trabajo orientadas a la definicion de tareas y responsabilidades
reales de cada puesto, asi como del analisis correspondiente que permitid la elaboracién de los
descriptores de puesto, el drea de recursos humanos remite los documentos a las jefaturas,

supervisores y gerencia para su respectiva revision, validacion y aprobacion.

Esta actividad resulta fundamental, ya que permite estandarizar el uso de los descriptores
dentro de la organizacidon, asi como documentar y adjuntar esta informacion al expediente
administrativo de cada empleado. De esta manera, se generan diversas oportunidades para

fortalecer la gestion del talento humano.
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SOCIALIZACION

La socializacion de los descriptores de puesto constituye una actividad fundamental dentro
de este capitulo, debido a su estrecha relacién con el cumplimiento del objetivo especifico
orientado a reducir la rotacién de personal. Esta accion cobra especial relevancia considerando el
hallazgo identificado en el capitulo IV, donde menos del 50% de los colaboradores manifiesta
claridad respecto a sus funciones, lo que evidencia un factor de insatisfaccion segun la Teoria de

los Dos Factores de Herzberg.

Mediante este proceso, se busca brindar certeza y claridad a los trabajadores en relacion
con sus tareas y responsabilidades diarias, contribuyendo asi a la mejora del clima laboral.
Asimismo, se espera que esta accion se complemente con las iniciativas previamente planteadas,
generando un impacto positivo en otros factores, como la percepcion de los espacios fisicos, el

reconocimiento y la jornada laboral.

Se propone que la socializacion se realice de forma personalizada, con la participacion del
supervisor o jefe de area, el area de recursos humanos y la gerencia, con el fin de reforzar la
retroalimentacion y el reconocimiento percibido por los colaboradores, tal como se evidenci6 en

los resultados del capitulo IV.
CAPACITACION Y PROCESOS DE GESTION

El proceso de actualizacion propuesto culmina con este apartado, el cual constituye una
etapa estratégica en la que se integran diversos elementos orientados a dar respuesta a los hallazgos
identificados en la investigacion. En particular, la actualizacion de los descriptores de puesto
permite atender el porcentaje de colaboradores que manifiestan confusion en el desarrollo de sus

tareas, contribuyendo asi a mejorar la claridad organizacional y reducir factores de insatisfaccion.

Asimismo, este proceso genera espacios de retroalimentacion y reconocimiento,
fortaleciendo la percepcion de factores motivacionales dentro de la organizacion. En este sentido,
el descriptor de puesto se convierte en una herramienta clave para identificar necesidades de
capacitacion, ya que, al definir claramente las funciones y responsabilidades de cada colaborador,

se pueden detectar brechas de conocimiento y oportunidades de desarrollo.

De igual manera, a partir de un adecuado levantamiento de necesidades, es posible disefiar

programas de capacitacion orientados al cumplimiento efectivo de las funciones del puesto. Esto

113



permite no solo mejorar el desempeio individual, sino también establecer indicadores que midan
la cantidad y calidad de las actividades realizadas, facilitando la evaluacion del desempefio en

futuros estudios de clima laboral.

Por otro lado, el descriptor de puesto también constituye un insumo relevante para el
analisis de perfiles, asi como para los procesos de reclutamiento y seleccion, asegurando una
adecuada alineacion entre las competencias del candidato y los requisitos del puesto. Se propone
esta actividad como un espacio estratégico de analisis con la herramienta finalizada como fuente

de informacion.
CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

Las actividades para la actualizacion de los descriptores de puesto se han estructurado de
manera que los elementos que los componen puedan ser evaluados de forma clara y transparente,
considerando la importancia de la informacion contenida en el formato y su impacto en el adecuado

desempefio de las funciones.

Accién Descripcién

Si nas5 |S 6 [Resultado esperado

Levantamiento, analisis y
validacion de informacion

1. Aplicar entrevistas,
encuestas y observacion de

funciones, para enlistar tareas.

2. Comparar funciones reales
con las documentadas y
detectar inconsistencias.

3. Revisar, ajustar y validar
descriptores con supervisores

area de RRHH/jefe o supervisor
de area/Empleado

Redaccion de descriptores de
puesto

1. Elaborar con formato
estandarizado

Area de RRHH

'Validacion y aprobacion

1. Revisar y ajustar
descriptores con supervisores
y jefes.

2. Obtener aprobacion final
de gerencia 0o RRHH

Jefe de RRHH/jefes y
supervisores de area/ gerencia
general

1. Porcentaje de puestos
actualizados.

2. Informe de hallazgos
elaborado.

3. Porcentaje de puestos
validados.

1. Porcentaje de descriptores
elaborado.

Socializacion y firma

1. Comunicar los descriptores
de puesto a los trabajadores.

RRHH/Empleado

1. Porcentaje de desriptores
validados.

2. Porcentaje de documentos
aprobados.

1. Porcentaje de trabajadores
informados.

2. Porcentaje de descriptores
firmados.

Figura 24. Cronograma actualizacion de descriptores
Fuente: (Elaboracion propia, 2026)

6.5. MEDIDAS DE CONTROL

Posterior a la implementacién del plan propuesto para la reduccion de la rotacion de
personal, la empresa desarrollara mecanismos de control mediante indicadores medibles que

permitan evaluar objetivamente el cumplimiento de las actividades.

Las tres actividades principales han sido estructuradas para ser practicas, de facil medicion
y flexibles en cuanto a su periodicidad. Asimismo, se contempla el célculo del indice de rotacion,

en consonancia con el objetivo central del plan. En caso de que los valores obtenidos superen los
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registrados en la presente investigacion, sera necesario realizar un levantamiento adicional de

informacion que permita analizar y atender la situacion.

% de expedientes
Actualizacion de expedientes Area de RRHH Cada desvinculacion actualizados

# de horas extras totales
# de horas extras pagadas

Area de # de horas extras en
Registro de horas extras RRHH/Contabilidad Quincenal tiempo compensatorio
% de descriptores
Actualizacion de Descriptores | Area de RRHH Anual actualizados
Calculo de indice de rotacion Area de RRHH Anual % de rotacion

Figura 25. Medidas de control
Fuente: (Elaboracion propia, 2026)

6.6. CRONOGRAMA DE IMPLEMENTACION Y PRESUPUESTO

El plan ha sido disefiado para su implementacion en el periodo que la empresa estime
pertinente. No obstante, sus actividades centrales incorporan un enfoque integrador que genera un
impacto positivo en el ambito legal, al contribuir a la mitigacion de riesgos futuros. Asimismo, se
proyecta un efecto favorable en la percepcion de los empleados respecto a los factores evaluados,
los cuales inciden directamente en la satisfaccién y motivacion laboral, conforme a la teoria de los

dos factores de Herzberg.

Considerando que cada actividad dispone de su propio cronograma, se presenta un

consolidado que permite una visualizacion integral de la planificacion propuesta.

Cronograma de Aplicabilidad

Actividad Responsable Directo
Formalizar los contratos de Area de RRHH/ Asesor Legal
trabajo

Optimizar la compensacion de  |Area de RRHH/Contabilidad
horas extras

Actualizar descriptores de
puesto Area de RRHH

Figura 26. Cronograma de implementacion
Fuente: (Elaboracion propia, 2026)

El presente plan de accion ha sido disefiado con el propdsito de evitar la generacion de
costos financieros adicionales durante su implementacion. Tal como se observa en los cronogramas
de actividades, su ejecucion demanda principalmente una inversion de tiempo por parte de los

responsables. Asimismo, la organizacion cuenta con asesoria legal interna, lo que elimina la
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necesidad de contratar servicios externos. Sin embargo, se realiza una propuesta de inversion que

puede ser evaluada por la empresa.

. ) Valor por | Cantidad de Total 30 a | Total 60 a
Accion Descripcion de actividad Responsable Total 1 Total 2 60 horas 90 horas
persona | personas 1 les |Observaciones
Formalizar los contratos de  |Evento de Socializacion ( Se  |Proveedor externo de eventos Espacio en el que es importante
trabajo del 100% de los propone que sea Catering en la ciudad de Tegucigalpa, 1.L.150.00 que sea una jornada sin {rabajo,
empleados independiente que se instale  |cotizado en redes sociales. hasta 34 L 5,100.00 | L10,200.00 puede ser sabado.
una arca especifica del 2. L. 200.00
edificio)
Optimizar la gestion de la Evento de Socializacion (Se  |Proveedor externo de eventos Puede organizarse en dos
compensacion de horas extras [propone un evento en un en la ciudad de Tegucigalpa, jornadas, matutina y vespertina
espacio alquilado que incluya |cotizado en redes sociales. 1. L.450.00 ~
equipo y moviliario, personal hasta 34 L15,300.00 | L.23,800.00
de servicio y merienda o 2.L.700.00
almuerzo)
Actualizar descriptores de Evento de Socializacion ( se  |Proveedor externo de articulos Es importante que sea
puesto recomienda que se realice un |personalizados en tegucigalpa. ( personalizado, segan la
pequeiio homenaje Vaso cooler personalizada con referencia de gustos que se
personalizado a los nombre, mouse o audifonos 1. L. 200.00 perciba del trabajador.. Esto
trabajadores al momento de la |personalizados, porta celular de hasta 34 L 6,800.00 | L13,600.00 incide en su motivacion y por
firma del descriptor, para carro personalizado, ete.) 2.L.400.00 ende los resultados esperados
promover el compromiso en el deseriptor pueden ser
organizacional) optimos.
Contratacion de asesor legal |Contratacion de asesor legal  |Area de Recursos Humanos El valor es mensual, se
segiin arancel de colegio de ; recomiendan jornadas de 3
abogados de Honduras L10.000.00 | L15.000.00 |, 25 diarias por cuatro
semanas, por tres meses
TOTALES 1.27,200.00 | L47,600.00 | 1.30,000.00 | L.45,000.00

Figura 27. Presupuesto de asesoria y socializacion
Fuente: (Elaboracion propia, 2026)

En relacion con la actividad de optimizacion de horas extras, esta tiene como objetivo
mejorar la gestion del presupuesto destinado a dicho rubro, sin constituir un costo adicional
atribuible al plan. De igual manera, los formatos requeridos se incluyen para su posterior
adaptacion. En consecuencia, el plan presenta la ventaja de abordar la problematica identificada

sin requerir inversion financiera, salvo decision expresa de la empresa.
6.7. CONCORDANCIA DE LOS SEGMENTOS DE LA TESIS CON LA PROPUESTA

La articulacion de los distintos segmentos permite una comprension integral de los
capitulos de la investigacion, evidenciando una conexion ldgica que asegura la coherencia entre el
problema planteado, el marco tedrico, la metodologia empleada, los resultados y su respectivo
analisis, asi como las conclusiones derivadas y, finalmente, el plan de mejora propuesto en este

capitulo. Esta integracion se presenta de manera sintética en el siguiente cuadro.
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Tabla 9. Concordancia de tesis

Capitulo I Capitulo 11 Capitulo II1 Capitulo V Capitulo VI
Titulo Objetivo | Objetivos | Teorias | Metodolog | Variables | Poblaciones | Técnica | Conclusiones Nombre de Objetivos de
Investigaci | General | Especificos de ia s la Propuesta | la Propuesta
on Sustent
0
Anadlisis de | Determin | 1. Describir | Teoria Enfoque Nivel de | Colaborador | Encuest | 1.Elnivel de Diseflar un 1. Proponer la
la rotacion ar los el nivelde | de Dos Mixto, Satisfacci | es de oficina a satisfaccion de plan para formalizacion
de personal | factoresy | satisfaccion | Factore Alcance on principal en los reducir la de los
en Agencia costos actual de s de Descriptivo Tegucigalpa trabajadores en | rotacion de contratos de
Aduanera 'y que se los Frederic | , Disefio No . relacion con | personal en la trabajo del
Naviera originaro | colaborador k Experiment las condiciones empresa 100% de los
Reyes del n por la es dela Herzber al remunerativas, Agencia empleados de
Comercio rotacion oficina g Transversal refleja valores Aduanera y empresa
S.A. del principal de , cercanos al Naviera Agencia
Tegucigalpa | personal | la empresa metodologi 50%, lo cual Reyes del Aduanera y
Honduras en la Agencia co Jefatura de evidencia Comercio Naviera Reyes
afio 2026 oficina Aduanera y Deductivo. Recursos debilidades en S.A., del Comercio
principal Naviera .o Humanos y factores mediante la S.A. para
dela Reyes del Indicede | 1 abilida higiénicos que, | implementaci | garantizar el
empresa | Comercio Rotacién d | segtin la teoria 6n de acceso a las
Agencia S.A. Entrevis de los dos acciones de | prestaciones de
Aduanera | ubicada en ta factores de mejora en los seguridad
y Naviera | Tegucigalpa Herzberg, factores social y
Reyesdel | ,M.D.C., pueden generar | higiénicosy | contribuira la
Comercio | respecto a insatisfaccion | motivacional | reduccion de la
S.A.enel las laboral. En es. rotacion de
periodo | condiciones este sentido, el personal.
del 2023 | remunerativ Jefatura de 48%
al 2025. asyel Carga Recursos manifiesta
ambiente Financiera | Humanosy estar de 2. Optimizar la
laboral. Yy Contabilida acuerdo con la gestion de la
Operativa d Entrevis | remuneracion compensacion
ta de las horas de horas extras
2. Detallar extras, mediante
cuales son mientras que opciones
los indices un 55% mixtas de
de rotacion percibe retribucion,
de personal incumplimient que incluyan
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en el
periodo de
2023 al
2025 en la
oficina
principal en
Tegucigalpa
,M.D.C. de
la empresa
Agencia
Aduanera 'y
Naviera
Reyes del
Comercio
S.A.

3.
Determinar
cual es la
carga
financiera y
operativa
que ha
afectado la
oficina
principal en
Tegucigalpa
,M.D.C. de
la empresa
Agencia
Aduanera 'y
Naviera
Reyes del
Comercio
S.A. a causa
dela
rotacion de
personal en
el periodo
del 2023 al

oen las
prestaciones de
seguridad
social. No
obstante, otros
factores
higiénicos
presentan
resultados
positivos,
destacando el
93% que
percibe su
entorno de
trabajo como
limpio,
higiénico y
seguro. En
cuanto al
ambiente
laboral, se
observa una
division en las
percepciones,
ya que un 41%
de los
colaboradores
manifiesta
experimentar
confusion
respecto a sus
funciones, un
riesgo que
genera
rotacion de
personal.
Finalmente, se
identifican
factores
motivacionales

horas
remuneradas y
tiempo
compensatorio,
con el fin de
disminuir la
insatisfaccion
laboral y
contribuir a la
reduccion de la
rotacion de
personal.

3. Clarificar las
funciones y
responsabilida
des de los
puestos
mediante la
actualizacion
de descriptores
de puesto,
contribuyendo
a la reduccion
de factores de
insatisfaccion
laboral
asociados a la
rotacion de
personal.
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2025. con alta
valoracion,
como la
4, retroalimentaci
Establecer on positiva y el
las reconocimient
estrategias 0, ambos
de retencion cercanos al
de talento 90%. Sin
que debe embargo,
implementa aspectos como
r la empresa las
Agencia oportunidades
Aduanera y de crecimiento
Naviera y las
Reyes del capacitaciones
Comercio presentan
S.A. para niveles
reducir la moderados de
rotacion del alrededor del
personal y 60%.
sus costos.
2. En el afo

2023, el indice
de rotacion de
personal fue
del 44%. Para
el periodo
2024, este
indicador
aumento a un
59%,
representando
el nivel mas
alto registrado.
Posteriormente
,en 2025, 1a
rotacion
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disminuyo a un
31%,
constituyendo
el valor mas
bajo observado
en la empresa.
Estos
resultados
evidencian un
comportamient
o fluctuante en
la rotacion de
personal a lo
largo de los
ultimos afios.
En este
sentido, se
infiere que
dicha
variabilidad
esta asociada a
factores
identificados
en el capitulo
de resultados,
los cuales no
han sido
abordados de
manera
integral bajo
un enfoque de
analisis
holistico,
limitando asi la
efectividad de
las acciones
implementadas
para su
control.

3. Lacarga
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financiera que
afectd ala
empresa
Agencia
Aduanera y
Naviera Reyes
del Comercio
S.A. como
consecuencia
de la rotacion
de personal
corresponde a
costos de
separacion, por
derechos
laborales
adquiridos al
momento de la
salida
voluntaria o
involuntaria de
un trabajador,
y su posterior
suma con los
costos de
reposicion
asociados a la
nueva
contratacion.
En este
sentido, para el
periodo 2023
la carga
financiera
ascendio a L.
95,000.00,
mientras que
en 2024 se
registro un
incremento
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significativo
hasta L.
261,000.00.
Para el afio
2025, el costo
disminuy6 a L.
101,200.00. De
manera
acumulada,
durante el
periodo
comprendido
entre 2023 y
2025, la carga
financiera total
por rotacion de
personal se
estima en L.
457,200.00.

4. La carga
operativa
asumida por la
empresa
Agencia
Aduanera 'y
Naviera Reyes
del Comercio
S.A. no genera
un impacto
financiero
directo, debido
a que las horas
extras
trabajadas son
registradas
mediante un
sistema
biométrico y
compensadas a
los empleados
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a través de
tiempo
compensatorio,
en lugar de
pagos
monetarios
adicionales. En
consecuencia,
no se
identifican
costos
financieros
asociados al
pago de horas
extras tras
cubrir vacantes
generadas por
la rotacion. En
el periodo
comprendido
entre 2023 y
2025, la carga
operativa
derivada de la
rotacién no
represento un
impacto
financiero
significativo.
Sin embargo,
podria haber
incidido en el
nivel de
satisfaccion
laboral,
considerando
que solo el
48% de los
empleados
percibe como
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adecuado el

Fuente: (Elaboracion propia, 2026)

tiempo
compensatorio
y considera
que las horas
extras no
afectan su
equilibrio
personal y
familiar.
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ANEXO 7

Cuestionario

Nivel de Satisfaccion

Introduccion

Estimado(a) colaborador(a): el presente cuestionario forma parte de un trabajo de tesis orientado a
analizar la percepcion de los trabajadores respecto a la satisfaccion y las condiciones laborales dentro de
la organizacion. La informacién proporcionada serd utilizada Unicamente con fines académicos y de
investigacion. Su participacién es voluntaria y sus respuestas seran tratadas de manera confidencial y
anodnima. Se agradece responder con sinceridad, marcando la opcidn que mejor refleje su percepcion en

cada enunciado.

Instrucciones

Lea cuidadosamente cada enunciado y marque con una X la opcién que considere mas adecuada de

acuerdo con su experiencia laboral.

Escala de respuesta

[ 1 = Totalmente en desacuerdo

[ 2 = En desacuerdo

[ 3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo

[1 4 = De acuerdo

[ 5 = Totalmente de acuerdo
I. Datos sociodemograficos y laborales
1. Edad:

[118a25afos [126a33afios [134a4lafios [142a49afos [ 50 afios+

2. Género:

[ Masculino [J Femenino

3. Estado civil:
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[ Soltero(a) [ Casado(a) [ Unidn libre [ Divorciado(a) [ Viudo(a)

4. Nivel educativo:

[ Primaria [ Secundaria [ Técnico [ Universitario [] Posgrado

5. Area o departamento de trabajo:

6. Antigiiedad en la empresa:

] Menosde 1 afio [J1a3afios [J4a6afios [J7al0afios [JMasde 10 afos

7. Tipo de jornada laboral:

] Diurna [ Nocturna [ Mixta [ Por turnos

I1. Cuestionario sobre satisfaccion y condiciones laborales

1. ;Considera que su salario base es justo en relacion con las responsabilidades de su

puesto?

Opciones de respuesta:

[ 1 = Totalmente en desacuerdo

[ 2 = En desacuerdo

[ 3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo
[1 4 = De acuerdo

[1 5 = Totalmente de acuerdo

2. ;Las horas extras que usted realiza son remuneradas adecuadamente?
Opciones de respuesta:

[ 1 = Totalmente en desacuerdo

[1 2 = En desacuerdo

[] 3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo
[1 4 = De acuerdo

[ 5 = Totalmente de acuerdo
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3. (La empresa cumple con las prestaciones de seguridad social correspondientes?

Opciones de respuesta:

[] 1 = Totalmente en desacuerdo

[ 2 = En desacuerdo

[1 3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo
[1 4 = De acuerdo

[] 5 = Totalmente de acuerdo

4. ;Ha experimentado confusion respecto a las tareas que debe realizar?

Opciones de respuesta:

[ 1 = Totalmente en desacuerdo

[1 2 = En desacuerdo

[ 3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo
[1 4 = De acuerdo

[] 5 = Totalmente de acuerdo

5. (Su jefe inmediato reconoce su esfuerzo y le brinda retroalimentacion constructiva?

Opciones de respuesta:

[ 1 = Totalmente en desacuerdo

[1 2 = En desacuerdo

[ 3 =Ni de acuerdo ni en desacuerdo
[1 4 = De acuerdo

[ 5 = Totalmente de acuerdo

6. (El nivel de estrés generado por la carga de trabajo es manejable?

Opciones de respuesta:

[] 1 = Totalmente en desacuerdo
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[ 2 = En desacuerdo
] 3 =Ni de acuerdo ni en desacuerdo
] 4 = De acuerdo

[] 5 = Totalmente de acuerdo

7. ¢ Considera que su jornada laboral es adecuada en relacion con las tareas asignadas?

Opciones de respuesta:

[] 1 = Totalmente en desacuerdo

[1 2 = En desacuerdo

[ 3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo
[1 4 = De acuerdo

[ 5 = Totalmente de acuerdo

8. ;Las horas extras afectan su equilibrio personal o familiar?

Opciones de respuesta:

[ 1 = Totalmente en desacuerdo

[ 2 = En desacuerdo

[ 3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo
[ 4 = De acuerdo

[ 5 = Totalmente de acuerdo

9. ;Mantiene relaciones respetuosas y de cooperacion con sus compaiieros de trabajo?
Opciones de respuesta:

] 1 = Totalmente en desacuerdo
[ 2 = En desacuerdo
[] 3 =Ni de acuerdo ni en desacuerdo

[] 4 = De acuerdo
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[1 5 = Totalmente de acuerdo

10. ;Su espacio de trabajo cuenta con condiciones ergonémicas adecuadas?

Opciones de respuesta:

[ 1 = Totalmente en desacuerdo

[1 2 = En desacuerdo

[] 3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo
[1 4 = De acuerdo

[ 5 = Totalmente de acuerdo

11. ;Las instalaciones cumplen con condiciones adecuadas de higiene?

Opciones de respuesta:

[] 1 = Totalmente en desacuerdo

[ 2 = En desacuerdo

[1 3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo
[1 4 = De acuerdo

[] 5 = Totalmente de acuerdo

12. ;Dispone del equipo y los recursos tecnologicos necesarios para desempefar sus

funciones?

Opciones de respuesta:

[] 1 = Totalmente en desacuerdo

[ 2 = En desacuerdo

[1 3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo
[1 4 = De acuerdo

[] 5 = Totalmente de acuerdo

13. ;Las capacitaciones que ofrece la empresa estan alineadas con las funciones que usted

146



desempeiia y contribuyen a fortalecer sus competencias laborales?

Opciones de respuesta:

[] 1 = Totalmente en desacuerdo

[ 2 = En desacuerdo

[1 3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo
[1 4 = De acuerdo

[] 5 = Totalmente de acuerdo

14. ;Existen oportunidades reales de crecimiento profesional dentro de la empresa?

Opciones de respuesta:

[ 1 = Totalmente en desacuerdo

[1 2 = En desacuerdo

[ 3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo
[1 4 = De acuerdo

[] 5 = Totalmente de acuerdo

15. ;La empresa valora y reconoce publicamente los logros de sus colaboradores?

Opciones de respuesta:

[ 1 = Totalmente en desacuerdo

[1 2 = En desacuerdo

[ 3 =Ni de acuerdo ni en desacuerdo
[1 4 = De acuerdo

[ 5 = Totalmente de acuerdo

Gracias por su participacion.
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ANEXO 8

UNITEC
FACULTAD DE POSTGRADO

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
ENTREVISTA ESTRUCTURADA
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1. PRESENTACION DEL INSTRUMENTO

El presente documento corresponde al instrumento de recoleccion de datos denominado “Entrevista
estructurada”, disefiado para obtener informacion estandarizada y verificable sobre la rotacion de
personal y sus costos en una organizacion. Su finalidad es recopilar informacion relativa a dotacion
inicial y final de personal, ingresos y salidas de colaboradores, causas de desvinculacion,
antigiiedad previa al egreso, costos de liquidacion y prestaciones, costos de reclutamiento y
seleccion, horas extras asociadas a vacantes no cubiertas y tiempo estimado de adaptacion hasta el
100% de productividad.

Por su naturaleza estructurada, el instrumento utiliza una secuencia uniforme de preguntas que
permite comparar respuestas entre entrevistados, facilitar la sistematizacion de hallazgos y
fortalecer la consistencia metodolédgica del estudio.

2. FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO

Elemento Descripcion

Nombre del instrumento Entrevista estructurada

Proposito Recolectar informacion sobre rotacion, ingresos,
egresos, costos laborales y productividad de
nuevos colaboradores.

Tipo de investigacion Enfoque mixto, alcance descriptivo, disefio no
experimental transversal, metodolégico
deductivo.

Técnica Entrevista

Instrumento Guia de entrevista estructurada

Unidad de analisis RRHH / Contabilidad

Entrevistado clave Jefe(a) de RR. HH. jefe (a) de contabilidad.

Modalidad de aplicacion Presencial.

Duracion estimada 30 a 45 minutos.

Periodo de referencia Afos 2023, 2024 y 2025.

Tipo de preguntas Abiertas, semicerradas.

Tipo de datos esperados Cuantitativos y cualitativos de apoyo.

Fuente principal de verificacion Reportes de RR. HH., planillas, bases de datos,
registros de ndmina, liquidaciones, controles de
asistencia y capacitacion.

3. CONTEXTUALIZACION METODOLOGICA

3.1 Enfoque metodolégico sugerido

Este instrumento puede emplearse en investigaciones con enfoque mixto y alcance descriptivo,
especialmente cuando se busca medir indicadores de rotacidon, costos laborales y eficiencia de
incorporacion del personal. La entrevista puede complementarse con revision documental, anélisis
de archivos administrativos y verificacion de registros institucionales.

3.2 Alcance del instrumento

El instrumento permite obtener indicadores organizacionales sobre comportamiento del personal
en el periodo 2023-2025. Los resultados pueden utilizarse para analisis comparativos por afio,
interpretacion de tendencias y formulacion de recomendaciones de rotacion de personal y sus
costos.

3.3 Criterios de inclusion del entrevistado

e Tener acceso directo a informacion historica del personal.

149



e Conocer o administrar registros oficiales relacionados con ingresos, egresos, costos y
productividad.
e Contar con autorizacion institucional para compartir informacion con fines académicos.

4. OBJETIVOS DE LA ENTREVISTA

4.1 Objetivo general

Recopilar informacion estructurada sobre el comportamiento del personal y los costos asociados
a la rotacion del personal durante el periodo 2023—-2025, a fin de sustentar el anélisis de la
investigacion de tesis.

4.2 Objetivos especificos

1. Identificar cudntos trabajadores iniciaron y finalizaron cada afio del periodo 2023-2025.

2. Determinar la cantidad de ingresos y salidas de personal en cada afio analizado.

3. Establecer la distribucion de salidas segun renuncias voluntarias y despidos.

4. Determinar la antigiiedad laboral promedio de los colaboradores antes de su salida.

5. Cuantificar el monto total pagado por liquidaciones y prestaciones.

6. Estimar el costo promedio de publicacion, seleccion, contratacion, induccidon y entrenamiento
de nuevos colaboradores.

7. Identificar la cantidad de horas extras pagadas para cubrir vacantes no cubiertas.

8. Estimar el tiempo requerido para que un nuevo colaborador alcance el 100% de
productividad.

5. DEFINICIONES

5.1 Definiciones

Trabajadores que comenzaron el periodo: Colaboradores activos al 1 de enero del afio
respectivo.

Trabajadores que terminaron el periodo: Colaboradores activos al 31 de diciembre del afio
respectivo.

Ingreso: Alta o incorporacion formal de un colaborador a la empresa durante el afio.

Salida: Baja o desvinculacion formal registrada durante el afio.

Renuncia voluntaria: Salida originada por decision del colaborador.

Despido: Salida originada por decision de la empresa.

Antigiiedad previa al egreso: Tiempo transcurrido entre fecha de ingreso y fecha de salida.
Liquidaciones y prestaciones: Montos pagados por derechos laborales derivados de la
desvinculacion.

Costo de incorporacion: Suma de costos asociados a la atraccion, seleccion, ingreso, induccion
y entrenamiento del personal.

Horas extra por vacantes no cubiertas: Horas extraordinarias reconocidas al personal activo
por asumir temporalmente funciones no cubiertas.

100% de productividad: Nivel esperado de desempeio del nuevo colaborador segin pardmetros
internos del puesto o area.

6. INSTRUCCIONES DE APLICACION

e Aplicar el instrumento a un entrevistado clave por unidad de analisis.
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e Leer cada pregunta tal como estéd redactada para garantizar estandarizacion.

e Solicitar que las respuestas se basen en registros institucionales verificables.

e Registrar cifras exactas. Si la institucion no cuenta con el dato, anotar “No disponible”.

e Utilizar las observaciones para consignar aclaraciones metodoldgicas, particularidades del
periodo o limitaciones del dato.

e Mantener la misma unidad de medida a lo largo de toda la entrevista (personas, horas, meses,
anos, moneda local).

7. GUIA DE ENTREVISTA ESTRUCTURADA
7.1 Datos generales del entrevistado(a)
Nombre del entrevistador(a):
Cargo del entrevistado(a):
Area o dependencia:
Institucidon / empresa:
Fecha: / / Hora de inicio: Hora de cierre:
7.2 Preguntas del instrumento
1. Dotacion al inicio y al final del periodo
1. (Cuantos trabajadores comenzaron el periodo en cada uno de los afios 2023, 2024 y 2025?
2. (Cuantos trabajadores terminaron el periodo en cada uno de los afios 2023, 2024 y 2025?
3. (Cuadl fue la fuente de verificacion utilizada para responder esta pregunta?

Respuesta/detalle:

Observaciones:

2. Ingresos y salidas de personal
4. ;Cual fue la cantidad de personas que ingresaron a la empresa en 2023, 2024 y 2025?
5. ({Cuadl fue la cantidad de personas que salieron de la empresa en 2023, 2024 y 2025?
6. {Hubo alglin periodo con mayor movimiento de personal? Describa brevemente.

Respuesta/detalle:
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Observaciones:

3. Tipo de salidas: renuncias voluntarias y despidos
7. De las salidas registradas entre 2023 al 2025, ;cudntas correspondieron a renuncias
voluntarias?
8. (Cuantas correspondieron a despidos?
9. (Existen otros motivos de salida? En caso afirmativo, describalos.
10. Si la institucion dispone de esta informacion, indique el porcentaje de cada tipo de salida
por afo.

Respuesta/detalle:

Observaciones:

4. Tiempo laborado antes de la salida
11. ;Cuantos meses o afios laboro, en promedio, el colaborador antes de salir de la empresa?
12. ;La institucion registra la antigliedad individual al momento de la desvinculacion?
13. Qué rangos de permanencia son mdas frecuentes antes de la salida del personal?
Respuesta/detalle:

Observaciones:
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5. Monto total pagado en liquidaciones y prestaciones
14. ;A cuanto asciende el monto total pagado en liquidaciones y prestaciones durante 2023,

2024 y 20257
15. ;Qué conceptos incluye dicho monto?
16. ;La institucion cuenta con reporte consolidado por afio?

Respuesta/detalle:

Observaciones:

6. Costo promedio de incorporacion de un nuevo colaborador
17. ;Cual es el costo promedio de publicacién de vacantes por nuevo colaborador?
18. {Cual es el costo promedio del proceso de seleccion?
19. (Cual es el costo promedio de contratacion?
20. (Cual es el costo promedio de induccion?
21. ;Cual es el costo promedio de entrenamiento o capacitacion inicial?
22. ;Cual es el costo total promedio de incorporacion por nuevo colaborador? Respuesta/detalle:

Observaciones:
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7. Horas extras pagadas por cobertura de vacantes no cubiertas
23. ;Cuantas horas extras se pagaron al personal activo para cubrir funciones de vacantes no
cubiertas durante 2023, 2024 y 2025?
24. ;Existe un mecanismo formal para asociar estas horas extra con vacantes no cubiertas?
25. Si no existe registro directo, ;qué criterio utiliza la institucion para identificar esta
situacion?

Respuesta/detalle:

Observaciones:

8. Tiempo requerido para alcanzar el 100% de productividad
26. (Cuanto tiempo tarda, en promedio, un nuevo empleado en alcanzar el 100% de
productividad?
27. (La institucion utiliza indicadores formales para medir productividad o curva de
aprendizaje?
28. (El tiempo de adaptacion varia segun el puesto o area? Explique.

Respuesta/detalle:

Observaciones:
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8. MATRIZ DE REGISTRO DE RESPUESTAS
8.1 Dotacion, ingresos y salidas

Afo Inicio del | Final del | Ingresos Salidas
periodo periodo
2023
2024
2025
8.2 Tipos de salida
Afo Renuncias Despidos Otros motivos Observaciones
voluntarias
2023
2024
2025
8.3 Costos y productividad
Indicador Dato 2023 al 2025 Observaciones

Antigiiedad promedio antes
de la salida

Monto total pagado en
liquidaciones y prestaciones

Costo promedio de
publicacion

Costo promedio de seleccion
Costo promedio de
contratacién

Costo promedio de inducciéon
Costo promedio de
entrenamiento

Costo total promedio de
incorporacion

Horas extra por vacantes no
cubiertas

Tiempo  promedio  para
alcanzar el 100% de
productividad

10. CONSIDERACIONES ETICAS Y CONSENTIMIENTO INFORMADO

La aplicacion del instrumento debe regirse por los principios éticos de respeto, confidencialidad,
voluntariedad y uso exclusivamente académico de la informacioén. El entrevistado(a) debe conocer
el propdsito de la investigacion, el tratamiento confidencial de los datos y su derecho a abstenerse
de responder cualquier pregunta.

10.1 Formato de consentimiento informado

Yo, , en calidad de
participante / entrevistado clave, manifiesto que he sido informado(a) sobre los objetivos de la
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investigacion, la naturaleza académica del estudio y el manejo confidencial de la informacion
proporcionada. En consecuencia, acepto participar voluntariamente en la entrevista estructurada.
Nombre del participante:

Firma: Fecha: / /
Nombre del investigador(a):
Firma: Fecha: / /

11. FORMATO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Se sugiere someter el instrumento a validacioén por juicio de expertos para valorar su claridad,

pertinencia, coherencia y relevancia respecto a los objetivos de la investigacion.

Nombre del experto(a):

Formacion académica:

Especialidad / experiencia:

Institucion:
Criterio Muy adecuado | Adecuado Poco adecuado | Observaciones
Claridad
Pertinencia
Coherencia
Relevancia
metodologica
Suficiencia de
items

11.1 Dictamen del experto

Aprobado sin cambios [ ]

Aprobado con observaciones [ ]

Requiere ajustes antes de su aplicacion [ ]

Observaciones y recomendaciones del experto(a):
Firma del experto(a): Fecha: / /
FIN DEL INSTRUMENTO
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