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Resumen
En la actualidad el tema de rotacion de personal ha adquirido mayor importancia dentro de las

organizaciones alrededor del mundo, debido a que la fuga del recurso humano afecta
directamente en la productividad, eficiencia y crecimiento de las empresas. Los colaboradores
tienen un contacto con los clientes y proveedores, por ende, muchas de las interacciones que estos
tengan determinaran el éxito de la organizacion. Es por ello, que resulta de suma importancia
conocer y analizar a profundidad los factores que dan origen a la rotacion, para estructurar planes
que nos permitan contrarrestar el impacto causado. El proposito del presente estudio de
investigacion fue identificar los principales factores intrinsecos y extrinsecos que afectan la
rotacion de personal en Distribuidora Panting Zelaya, tomando como referencia la teoria de dos
factores propuesta por Frederick Herzberg. Se utiliz6 un enfoque cuantitativo, no experimental
con un disefio transeccional, el cual permitié por medio del analisis cuantitativo y cualitativo
realizar la comprobacion de la hipdtesis de investigacion planteada. Se identificaron como
principales factores intrinsecos y extrinsecos que afectan a la rotacion de personal los siguientes:
el crecimiento profesional, con sus indicadores planes de carrera y capacitacion; el
reconocimiento, con el indicador incentivos y salario y remuneracién, con los indicadores

equidad salarial y salario base.

Palabras claves: rotacion de personal, factores intrinsecos, factores extrinsecos.
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Abstract
Currently the issue of staff turnover has become more important within organizations around the

world, because the leakage of human resources directly affects the productivity, efficiency and
growth of companies. The employees have a contact with the clients and suppliers, therefore,
many of the interactions that they have will determine the success of the organization. That's why
it is very important to know and analyze in depth the factors that give rise to the rotation, to
structure plans that allow us to counteract the impact caused. The purpose of this research was to
identify the main intrinsic and extrinsic factors that affect personnel turnover in “Distribuidora
Panting Zelaya”, taking as a reference the theory of two factors proposed by Frederick Herzberg.
Was used a quantitative, non-experimental approach with a transection design, which allowed
quantitative and qualitative analysis to verify the research hypothesis. The following were
identified as the main intrinsic and extrinsic factors that affect staff turnover; professional
growth, with its indicators career plans and training; the recognition, with the indicator incentives

and salary and remuneration, with the indicators of wage equality and basic salary.

Palabras claves: staff turnover, intrinsic factors, extrinsic factors.
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CAPITULO I. PLANTAMIENTO DE LA INVESTIGACION

En la actualidad la retencion del personal es tan importante como el reclutamiento y
seleccion del personal y los diferentes procesos, que se realizan por el departamento de recursos
humanos en las organizaciones de la era moderna. La retencion del recurso humano es una parte
fundamental para el funcionamiento de las organizaciones, la productividad, rentabilidad y el

alcance de los objetivos de la organizacion.

Segln Chiavenato (1999) “el termino de rotacion de personal se utiliza para definir la
fluctuacion de personal entre una organizacion y su ambiente; esto significa que el intercambio
de personas entre la organizacion y el ambiente se define por el volumen de personas que

ingresan en la organizacion y el de las que salen de ella."

Hernandez Rodriguez, Chruden, & Sherman (1984) afirma que “la tasa de rotacion de
personal para un departamento u organizacion puede ser un indicador importante de la eficacia
con que las distintas funciones de personal son desempefiadas por el personal administrativo y de

supervision, asi como por el departamento de personal”.

Tomando estos conceptos en consideracion, la finalidad de la presente investigacion es
conocer los factores que origina la rotacion de personal en Distribuidora Panting Zelaya. En la
actualidad, la empresa no conoce los datos estadisticos de la rotacién de personal ni las razones
que han tenido una influencia en la misma, por ende, ignora el impacto total que esta rotacion
causa en los niveles de satisfaccion, produccién y eficacia de sus operaciones. Al conocer dicha
informacién la empresa podrd hacer frente para mejorar el entorno laboral e implementar
oportunidades de mejora como ser: aumentar el nivel de desempefio laboral, mejorar la
satisfaccion laboral, crear plan de capacitacion a partir de las necesidades encontradas para los
colaboradores, reduccion de costos operativos y disminucion del indice de rotacion anual, o

cualesquiera otros resultados arrogados por medio de la presente investigacion.



1.1.INTRODUCCCION

Las personas constituyen el recurso méas valioso que tiene una organizacion, sin ellos no
seria posible el funcionamiento de la misma. Por lo cual hoy en dia las empresas han mostrado
mas interés en potenciar, desarrollar y motivar a su personal, desde los procesos de selecciéon y
contratacion hasta la retencion. Sin embargo, los retos son grandes debido a la alta
competitividad del mercado laboral. Como consecuencia aquellas empresas que logran la
retencion de su personal denotan estabilidad y el grado de compromiso que tienen sus
colaboradores. Toda desvinculacion laboral ya sea voluntaria (cuando el colaborador da por
terminada la relacion laboral) o involuntaria (cuando la empresa termina la relacion laboral),
tiene un impacto econdmico en la operacion de la empresa debido al tiempo, esfuerzo y dinero

invertido en la capacitacion, preparacion y retencion de dicho personal.

En el presente trabajo se analizardn las principales causas o factores que estan afectando
actualmente la rotacion del personal de la empresa “Distribuidora Panting Zelaya”, dichos

resultados nos permitiran realizar planes de acciones que contrarresten estos resultados.

1.2. ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

Distribuidora Panting Zelaya es una empresa familiar fundada en 1975 por el doctor
Reginaldo Panting. Una de las fortalezas que les ha caracterizado a lo largo de los afios es la
calidad de atencion a los clientes, permitiéndoles competir con las corporaciones extranjeras y
poder crecer hasta lograr mayor participacion en el mercado. Actualmente la empresa cuenta con

seis estaciones de servicio, cinco en San Pedro Sula y una en Choloma.

Luego del fallecimiento del doctor Reginaldo Panting y hasta el afio 2016, la empresa habia
sido dirigida por el ingeniero Harry Panting, bajo una administracion tradicional donde su mayor
enfoque estaba dirigido a los resultados de venta y crecimiento economico de la empresa y no
hacia el manejo estratégico de personal. Sin embargo, en el 2016 su hijo Reginaldo Panting
ingresa a la empresa como gerente de operaciones, con una vision mas estratégica y moderna de
administracion, iniciando por la creacion de un departamento de recursos humanos en el mes de

noviembre del afio 2017.



A partir de la creacion de dicho departamento se identificaron muchos procesos que se
realizaban de manera empirica o rutinaria sin medir el impacto que estos tienen sobre la

operacion de la empresa, como ser la rotacion de personal que existe.

Actualmente el numero de rotacion que se presenta mensualmente oscila entre 5-7
empleados de un total de 78, pero se desconocen las razones por las cuales dicho personal se
retira de la empresa; con excepcion de aquel que es despedido. Lo cual representa un 12.22% de
rotacion anual, en los primeros tres meses del presente afio. Al desconocer las razones exactas, la
empresa no puede realizar planes para contrarrestar las causas y disminuyan el namero de

rotacion y por ende los costos que incurre la empresa en los procesos de recursos humanos.

1.3.DEFINICION DEL PROBLEMA

A continuacion, se presenta la definicion del problema que ayudara a sustentar la
investigacion actual de como las causas ya sean internas o externas del empleado influyen en el
indice de rotacién de personal y también como pueden impactar de una manera directa e indirecta

en los costos de las organizaciones de nuestra sociedad.

1.3.1 ENUNCIADO

El tema central de esta investigacion es analizar las posibles causas que dan origen a la
rotacion de personal de la Distribuidora Panting Zelaya ya sean por parte del empleado o de la
organizacion por medio de la aplicacién de la encuesta de elaboracion propia, que nos permita
conocer estas variables impactan en la organizacion y proponer alternativas que ayuden a reducir

el nimero de desvinculaciones del recurso humano.

1.3.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

¢Cuales son los principales factores intrinsecos y extrinsecos que originan la rotacion de

personal en la Distribuidora Panting Zelaya?



1.3.3. PREGUNTAS DE INVESTIGACION

¢Influyen las relaciones de trabajo en el indice de rotacion de la Distribuidora Panting

Zelaya?

¢Existe relacion entre el salario y remuneracion con la rotacion de personal en la

Distribuidora Panting Zelaya?

¢Existe alguna relacion entre las condiciones de trabajo y la rotacién de personal en la

Distribuidora Panting Zelaya?

¢Impacta de alguna manera el reconocimiento al empleado en el indice de rotacion de

personal la Distribuidora Panting Zelaya?

¢Existe relacion entre el crecimiento profesional y la rotacion de personal en la

Distribuidora Panting Zelaya?

¢Influye la realizacion de tareas del empleado en la rotacion de personal en la Distribuidora
Panting Zelaya?

1.4.0BJETIVOS DEL PROYECTO

Una vez que hemos planteado el problema, presentamos una serie de preguntas que se han
formulado como los objetivos que han de ser guias que nos lleven a obtener las respuestas del

presente estudio investigacion:

1.4.1 OBJETIVO GENERAL

1) Analizar las principales causas intrinsecas y extrinsecas que originan la rotacion de personal

en la Distribuidora Panting Zelaya.



1.4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

1) Identificar si las relaciones de trabajo influyen en los indices de rotacion de la Distribuidora
Panting Zelaya.

2) Determinar si existe relacion entre el salario y remuneracién con la rotacion de personal en la
Distribuidora Panting Zelaya.

3) Establecer la relacion existente entre las condiciones de trabajo y la rotacion de personal en la
Distribuidora Panting Zelaya.

4) Identificar si el reconocimiento al empleado impacta en el indice de rotacion de personal la
Distribuidora Panting Zelaya.

5) Determinar si existe relacion entre el crecimiento profesional y la rotacion de personal en la
Distribuidora Panting Zelaya.

6) Establecer si influye la realizacion de tareas del empleado en la rotacion de personal en la
Distribuidora Panting Zelaya.

1.5. JUSTIFICACION

La presente tesis de investigacion se realiza con el fin de determinar el impacto de la
rotacion de personal en diferentes aspectos dentro de la Distribuidora Panting Zelaya. Y a partir
de ello realizar una investigacion donde se puedan identificar las principales variables
organizacionales que se encuentran involucradas en este proceso y poder realizar un plan de

accion que pueda brindar soluciones para poder mejorar.

Para poder justificar la razon de nuestra investigacion la hemos divido en tres areas que
consideramos las mas importantes y que a continuacion se describen; en el aspecto de procesos se
relaciona con la funcionalidad de los diferentes departamentos y areas para optimizar sus
procesos, estrategias e impulsar a las organizaciones para ser mas competitivas; el area de
recursos humanos centra su interés y estudio en mdaltiples aspectos de la gestion de personas
como elemento esencial para el logro de los objetivos de la organizacion. Las personas
constituyen el recurso mas valioso dentro de una organizacion, sin ellos las empresas no podrian
funcionar. Es por eso por lo que hoy en dia las organizaciones estratégicas realizan una alta

inversion para encontrar el candidato ideal en los procesos de gestion de personal iniciando desde



el momento del reclutamiento, seleccion y contratacion, entrenamiento y capacitaciones para su
personal e incluso contables(planillas). Por esta razdn, cuando una persona se retira de la
organizacion, esto afecta directamente causando un impacto en los costos, productividad y

funcionamiento dentro de cada departamento de la organizacion.

En el aspecto econdmico si dentro de la empresa encontramos altos indices de rotacion
estos provocan gastos financieros por el costo de aprendizaje que requiere cada persona para
tener los conocimientos necesarios, desarrollar las habilidades, conocer procedimientos para el
manejo de su puesto de trabajo, donde desde el dia que comienza en el puesto de trabajo esta
recibiendo el pago de su salario aunque este se encuentre en un nivel de principiante donde aun
puede cometer errores 0 equivocaciones como parte del aprendizaje, y en nuestro caso especifico
esta curva de aprendizaje en el nuevo empleado es de un mes para que pueda tener los

conocimientos basicos para desenvolverse en el puesto de trabajo.

En el aspecto social podemos observar que la organizacion y los empleados se ve afectada
por la constante adaptacion que tienen los nuevos empleados a la cultura de la nueva
organizacion, la ruptura de relaciones ya consolidada entre los empleados de la organizacion

anterior y como deben adaptarse a la nueva.

Gubman (2000) nos expresa que "no hay un nimero que defina el indice ideal de rotacién,
sino una situacion especifica para cada organizacion en funcion de sus problemas y de la propia
situacion externa del mercado™. Por otro lado, el no tener un indice de rotacion de no es sano para
las organizaciones debido a que se evita el ingreso de nuevos conocimientos, ideas y talento

humano maés capacitado.

En virtud de la cual, se procedio a realizar un analisis de varias empresas dentro del casco
urbano de San Pedro Sula, con la finalidad de encontrar un nimero promedio ideal de rotacion de
personal, ya que en el rubro de la distribucion de combustibles no existe uno especifico. En los
resultados de este analisis, se concluyé que el estandar optimo para el indice de rotacion de
personal es de 5% a 10% donde el indice de rotacion debe acercarse lo mas posible al niUmero de
la unidad donde la razon principal es la retencion de los colaboradores en la mayor medida
posible.



Por tanto "El indice de rotacion ideal ser& aquel que le permita a la organizacion retener a
su personal de buena calidad y sustituir a las personas que representan alteraciones de desempefio

dificiles de corregir”. Chiavenato (1999)

Al concluir la presente investigacion se daran a conocer las principales causas que originan
la rotacion de personal en la Distribuidora Panting Zelaya, y de esta manera, contribuir con la
empresa en la formulacién y estructuracion de planes de accion que le permitan contrarrestar el
porcentaje actual de rotacion, atacando los principales factores identificadas como causantes de
rotacion, y que a partir del afio 2018 se pueda lograr disminuir gradualmente dicho porcentaje

hasta lograr el objetivo de un 10% anual el cual es un buen estandar para el rubro de la empresa.



CAPITULO Il. MARCO TEORICO
2.1 ANALISIS DE LASITUACION ACTUAL

En nuestra actualidad el mundo laboral se enfrenta a constantes cambios que afectan la
estabilidad laboral de los colaboradores, diferentes estudios muestran que la rotacion de personal

es un problema que se presenta en las diferentes organizaciones de todo el mundo.

2.1.1. MACRO ENTORNO

Herndndez Chavez, Herndndez Chavez, & Mendieta Ramirez (2013) presentan en su articulo lo
siguiente:

El indice de rotacion de personal de posiciones profesionales en México tiene un promedio nacional
de 5.76%, segln datos encontrados en agencias de colocacion de empleos. Sin embargo, es mayor
en la zona sureste del pais (6.58%) y menor en la region del valle (4.96%). Por otro lado, en Espafia
y en Europa, en general, tenemos una cultura que valora extraordinariamente la estabilidad en el
empleo.

Esta investigacion en la industria del vestido muestra como el recurso humano es el que
presenta la mayor fluctuacion laboral ya que las condiciones que proporcionan las organizaciones
de este sector mantienen un bajo nivel de satisfaccion y motivacion en sus colaboradores
causado por el aumento de la presion que recae en las manufactureras las cuales estan en
constantes innovaciones de sus propios procesos, brindando una mayor flexibilidad y respuesta
ante los requerimientos de los clientes como ser la calidad, velocidad y los cambios de estilo de
las prendas de vestir dentro de su cadena de produccién. Y no solo se puede ver dentro del sector
industrial de esta manera otros estudios muestran como esta rotacion puede tener implicaciones

negativas en las empresas como lo expresa en la siguiente cita textual en la poblacion colombiana

«El costo de la alta rotacién de personal para las empresas», (2016) nos indica que:

El tema es tan preocupante que, segin John Badel, gerente general de Lee Hecht Harrison para
Colombia, cuando una persona deja su cargo, la empresa incurre en un gasto estimado de hasta 12
veces el valor del salario, por lo que unodelos mensajes invita a tener buenas
oportunidades de desarrollo dentro de las organizaciones. Lo anterior, estimado en los costos del
salario de la persona mientras se cubre el vacante periodo que en promedio puede durarde 2 a 4
meses de aprendizaje de quien asume la posicion-, que puede ser de 3 a 6 meses, y del tiempo que la
nueva persona toma en alcanzar el desempefio 6ptimo, calculado en cuatro meses.



Mientras que un anélisis de la firma Performia Colombia (proveedor internacional de soluciones
para la seleccién de personal), tomando como base el salario minimo, sefiala que las empresas
pierden como minimo 1'155.687 pesos mensuales por contratar mal a un empleado, aunque la cifra
puede llegar a ser mucho mas alta.

"La inversion de tiempo y dinero es algo que no se recupera; capacitar a un candidato y pasar la
curva de aprendizaje representa retraso y desgaste para una empresa si la persona se va a corto
plazo. Es importante aclararle al individuo las condiciones del cargo para que este tome la
decision de aceptar o no, tomando en cuenta las variables si no esta de acuerdo con darle la
oportunidad a otro", dijo el director de Performia Colombia, Jairo Pinilla.

Por otra parte este analisis presentado en la revista Portafolio nos da una muestra de cémo
todo el proceso de reclutamiento y seleccién del personal y su desarrollo dentro de las
organizaciones al ocupar un puesto vacante de la organizacién puede incurrir en diferentes costos
desde el momento que la persona anterior decide terminar la relacion laborar hasta que
encontramos la nueva persona pero este costo se puede elevar ain méas cuando escogemos el
candidato que no es ideal para la organizacion o si este no se siente motivado por la situaciones
que le brinda la empresa, este candidato que al inicio parecid idoneo en un principio dejara la
empresa en busca de nuevas oportunidades en empresas que le brinden lo que satisfaga sus
necesidades personales. De esta manera nos presenta que la rotacion de personal esta relacionada
a diferentes factores no solo de la organizacion como tal también los que se encuentran

relacionados a las personas y sus motivaciones que lo hacen sentir pleno.

Una vez que hemos analizado los argumentos de estos diferentes factores que fueron
presentados en los diferentes estudios encontrados y previamente citados, la siguiente
investigacion que fue presentada por Chaparro R., Guzmén R., Naizaque P., Ortiz F., & Jiménez
B. (2015) nos dice que:

La motivacion es una herramienta fundamental en el funcionamiento de una organizacion, pues si el
personal estd motivado, realizaré sus labores con empefio y dedicacion. Ello favoreceré que cada dia
se sienta mas comprometido con su trabajo. Por el contrario, si no se encuentra motivado,
probablemente no tendra sentido permanecer en la empresa. De acuerdo con lo anterior, y tomando
como referencia los resultados de las entrevistas realizadas, se puede apreciar que el hecho de que
las clinicas odontoldgicas no tengan un esquema de incentivos, bien sean econémicos o morales, se
convierte en un factor generador de rotacion de personal.



Esta investigacion que se centro en el personal auxiliar de odontologia de clinicas privadas
de Colombia muestra que muchas de las razones que encontraron en las encuestas realizadas en
su estudio indico que muchas de las razones encontradas fueron de motivo personal que
involucraba la necesidad de tener armonizacion entre la familia y el trabajo, la falta de incentivos
por parte de la organizacion, problemas de relacion entre los pares y hacia sus jefes donde no
congeniaban ya que sentian que las sobrecargaban de trabajo y no habian reconocimientos por el

desempefio.

Por altimo, pero lo méas destacada eran las condiciones laborales que se les brindaba ya que
se les incumplia con las promesas de contratacion, no se cumplian los pagos en las fechas
acordadas, sin pago de horas extras y carga laboral por parte de los odont6logos que ponian a las
auxiliares a realizar procedimientos para las cuales no estaban capacitadas todas estas situaciones
influyendo a que las auxiliares de odontologia no se sientan motivadas ni apreciadas para
continuar en las clinicas. Como punto final las clinicas deben realizar cambios radicales en su

proceso de reclutamiento, atraccion y retencién de su personal auxiliar.

Para finalizar la presentacion de estudios externos y adentrarnos a una revision interna de
nuestro pais en relacion a nuestra investigacion mostramos un comparativo con nuestros paises
hermanos exponiendo los datos arrojados por la nota técnica sobre el mercado laboral Hondurefio
2015-2016 por la Secretaria de Trabajo y Seguridad Social donde se presentan datos estadisticos
de los paises centroamericanos en relacion al desempleo en el lapso de 2012 a 2015, Costa Rica
ha sido el pais que méas desempleo observo -(9.4% promedio en 4 afios), seguido de El Salvador
(6.5% promedio en 4 afios), Nicaragua con una tasa de desempleo promedio de 6.4%, Honduras
con 5%, Panamé 4.5% y Guatemala con una tasa promedio de desempleo del 2.9%, siendo éste el
pais que menos desempleo presenta en la region centroamericana. Secretaria de Trabajo y
Seguridad Social (2016).
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CENTROAMERICA: Crecimiento econdmico por pais y afio Grifico 1 CENTROAMERICA: Tasa de Desempleo Abierto por pais y afio
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Figura 1. Estadisticos de desempleo por la Secretaria de Trabajo y Seguridad

Social/Observatorio del Mercado Laboral.
Fuente: Secretaria de Trabajo y Seguridad Social (2016)

2.1.2. MICRO ENTORNO

En Honduras, hablar de rotacion de personal es un tema en el que pocas empresas muestran
interés en estudiar y analizar, debido al enfoque tradicional de administracion en donde el recurso
humano solo es parte del proceso de produccion y no se muestra la importancia que se deberia a
la retencion del personal y en analizar el impacto de esta en la motivacion de los empleados, en
los costos operativos de la empresa y en el mercado laboral. Sin embargo, esta tematica trae
consigo problemas a nivel de pais debido a la inestabilidad laboral que genera en las
organizaciones y en la economia en general por la fluctuacion de personas que entran y salen de
las empresas; provocando a su vez inestabilidad en el desempefio y eficiencia de las mismas y

afectando en los indices de desempleo a nivel nacional.

De acuerdo con una investigacion realizada por la Secretaria de Trabajo y Seguridad Social
en el afio 2013 “La tasa de participacion de la fuerza de trabajo de Honduras en 2011, 2012 y
2013 fue de 53.6%, 51.9% y 53.7% respectivamente”

Dicha investigacion continta mostrando los siguientes datos estadisticos: “En la categoria

de ramas de actividad en 2013 el desempleo fue mayor en el sector construccion con 9.2% de
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desempleo, industria manufacturera 5.6%, electricidad, gas y agua 5.2% y establecimientos

financieros 5.4% y transporte, comunicaciones y almacenamiento 4.1%.”

Cabe destacar que en la actualidad y debido a los altos indices de migracion interna, la
oferta de fuerza laboral se encuentra ubicada en su mayoria en las areas urbanas del pais, debido
a que se buscan mejores ofertas laborales que les permitan mejorar su calidad de vida, obtener

mayores ingresos econdmicos y poder obtener mejores posiciones dentro de las empresas.

Analizando el problema desde diferentes perspectivas, la Tasa de Desempleo Abierto
(TDA) y los Meses Buscando Trabajo (MBT) para desocupados con educacion secundaria son
12% y 4.4 meses, respectivamente; para los universitarios es 8.9% y 5.1 en ese orden. Esto hace
pensar que las personas con educacion secundaria y universitaria tienen mas problemas para
obtener un empleo. Casi la mitad de los desocupados (44.9%) tienen apenas educacion

secundaria.

De acuerdo con el diario Heraldo, D. E. (2015) la alta rotacion en los empleos es una tonica
que se esta volviendo habitual en varios paises. Los profesionales de hoy han ido cambiando su
mentalidad, aspecto que esta directamente relacionado con factores generacionales, econémicos y
culturales, siendo el primero factor el que aporta mayor contribucion a que las personas cambien

de un trabajo a otro.

Los resultados de la Encuesta Permanente de Hogares de Propositos Mdltiples (EPHPM)
realizados por el Instituto Nacional de Estadistica (INE) en junio del 2016 muestran que en
Honduras la Poblacién Econdmicamente Activa (PEA), 57.5% inferior al 58.3% que registro el

mercado laboral en 2015.
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Indicadores del mercado Laboral Por Dominio Nacional

Clasificacion Rural Urbano
No. %
Poblacion Total 8,714,641 100.00 3,998,797 4,715,844
PET 6,861,681 100.00 3,066 526 3,795,155
Hombre 3,199,735 46 .63 1,483,930 1,715,805
Mujer 3,661,946 53 37 1,582,596 2,079,350
PEA 3,944 835 100.00 1,765,705 2,179,130
Hombre 2,368,797 60.05 1,183,208 1,185,588
Mujer 1,576,038 39 95 582 496 993,541
Ocupados 3,653,787 92 62 1,670,496 1,983,290
Asalarnados 1,833,932 4649 659 209 1,174,723
No Asalariados 1,819,854 46 .13 1,011,287 808,566
Desocupados 291,048 7.38 95,208 195,839

Figura 2. Indicadores del Mercado Laboral por Dominio Nacional
Fuente: (INE, EPHPM 2016)

Sin embargo, la demanda de oferta laboral es menor que la oferta, lo cual es posible
comprobar con la tasa de desempleo a nivel nacional, que para el afio 2016 era mayor en el area
urbana que en el area rural con un 9.0 %. Siendo de 11.7% en el Distrito Central y San Pedro
Sula 7.9%. Instituto Nacional de Estadisticas, EPHPM (junio 2016)

El Gobierno de la Republica de Honduras ha impulsado desde la Presidencia de la
Republica y la Secretaria de Trabajo y Seguridad Social programas y proyectos en el marco del
“Plan para una vida Mejor” en la generacion de oportunidades de empleo. Los programas que
contribuyen a generar empleos y a promover el mismo, son los siguientes: El Programa “Con
Chamba Vivis Mejor”, “Chamba Comunitaria”, “Empleo por Hora y “Chambita”, aparte de la

labor de intermediacion laboral que realiza el Servicio Nacional de Empleo.

Las metas programadas a alcanzar anualmente fueron las siguientes: El Programa “Con
Chamba Vivis Mejor” se propuso alcanzar 25,000 empleos anuales, el Programa “Chamba
Comunitaria” 15,000 empleos en el primer afio y 35,000 en el segundo ano, el Programa Empleo
por Hora 50,000 empleos y el programa “Chambita” que es un programa de capacitacion de la
mano de obra que esta desempleada, tuvo como meta desde inicio del afio 2016, capacitar a 2,000

jévenes formados por el INFOP en diferentes areas de especializacion.
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A pesar de los maltiples proyectos que se llevan a cabo para promover la empleabilidad de
los hondurefios, lo indices de rotacion dentro de las empresas contintan siguiendo elevados.
Podran ser muchos los factores que motiven a una persona a dejar, abandonar o cambiar su lugar
de trabajo, sin embargo, como es posible analizar por medio de estas estadisticas, todos estos
factores tienen un alto impacto tanto en la organizacion como en la sociedad hondurefia, en los
indices econdmicos y en la tasa de desempleo. Es necesario que como sociedad analicemos no
solamente el valor numérico sino las causas que promueven la rotacion de personal y se

propongan y creen planes para contrarrestar los efectos que este tiene.

2.1.3. ANALISIS INTERNO

Distribuidora Panting Zelaya SA de CV (PANZELA) fue constituida en 1975, teniendo
como actividad principal la distribucion de productos de petroleo y derivados con estaciones
rentadas. A lo largo de los afios la empresa la logrado posicionarse entre los primeros 10 lugares
de venta de combustible en el pais. Actualmente cuenta con 6 estaciones de servicio en

operacion.

Desarrollo, servicio y lealtad han sido los cimientos de la empresa desde sus inicios de
operacion, y a lo largo de estos afios se ha mantenido la lealtad hacia sus colaboradores,
ofreciendo servicio con calidez a los clientes, proveedores, aliados y desarrollo para Honduras.
Cada toma de decision, riesgo aceptado y proyecto iniciado ha representado un crecimiento para

la empresa en el que cada paso seguird creando nuevos caminos.

2.1.3.1. MISION

Somos una empresa de solido prestigio e innovacién, servimos a la operacion eficiente de
productos de alta calidad a través de estaciones de servicio. Cumpliendo con las necesidades de
energia y movimientos de los medios de transporte vehicular y otros dispositivos.
Comprometidos diariamente con el cumplimiento de nuestros valores hacia nuestros

colaboradores, clientes, proveedores, comunidad y aliados.
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2.1.3.2. VISION

Ser la empresa lider en operacion de productos y servicios para el cumplimiento de las
necesidades de energia y movimiento de los medios de transporte vehicular y otros dispositivos,
con la mayor cantidad de estaciones para la zona Atlantico y Centro del pais para el afio 2027.

Enfocados en el crecimiento constante a través de estrategias de innovacion.

2.1.3.3. VALORES

1) Calidad en nuestros productos

2) Amabilidad con todos

3) Prestigio en nuestra trayectoria

4) Lealtad con nuestros colaboradores, clientes, proveedores y aliados

5) Compromiso en el cumplimiento de nuestra misién y vision.

A pesar de ser una empresa ha tenido presencia en el mercado laboral y econémico del pais
por mas de 40 afos, PANZELA habia sido dirigida hasta el afio 2016 bajo una administracion
tradicional, enfocada en el crecimiento de venta y desarrollo econémico, dejando de lado el
manejo estratégico de personal. Que, a lo largo de los afios, se ha ido adaptando a los cambios
tecnoldgicos, demogréficos y administrativos.

Con el paso del tiempo, nuevas generaciones se han ido incorporando a la fuerza laboral
gue conforma PANZELA, es posible encontrar actualmente personal que tiene mas de 30 afios
trabajando con la empresa ocupando tanto posiciones administrativas como operativas. De igual

manera existe personal joven de 18 afios que tienen apenas meses de estar en la empresa.

Debido a esta diversidad de generaciones y a los desafios de potencial no solo los recursos
econdmicos y productivos de la empresa sino también los recursos humanos, se cred en el mes de
noviembre del afio 2017 el departamento de Recursos Humanos, y a partir de entonces se han
identificado y analizado muchos procesos que se realizaban de manera empirica o rutinaria sin
medir el impacto que estos tienen sobre la operacion de la empresa, como ser la rotacion de

personal que existe.
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Actualmente el nimero de rotacién que se presenta mensualmente oscila entre 5-7
empleados de un total de 78, pero se desconocen las razones por las cuales dicho personal se
retira de la empresa; con excepcion de aquel que es despedido. Sin embargo, y anterior al
presente estudio de investigacion no se tomaban datos estadisticos con respecto a la cantidad de
bajas mensuales, y al desconocer el nUmero exacto y las razones que motivan la rotacion de
personal, la empresa no puede realizar planes para contrarrestar las causas y disminuyan este
numero y por ende los costos que incurre la empresa en los procesos de recursos humanos. Cabe

destacar que la cantidad de rotacion en afios anteriores era inferior a la actual.

Indice de rotacion en Panzela
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Figura 3. indice de Rotacion en Panzela
Fuente: Elaboracion propia

Los resultados presentados en la figura 3, se obtuvieron utilizando la formula
internacional para medir la rotacion de personal; para lo cual fueron necesarios los datos de las
altas y bajas de personal de afio en medicion, asi como la cantidad total de empleado de la
empresa. Cabe destacar que la cantidad de empleados totales no es fluctuante, debido a que existe
un numero establecido de empleados necesarios por estacion el cual es determinado en base a las

metas de ventas de combustible y lubricantes.
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Una vez aplicada la formula y obtenidos los resultados, es posible observar que en los

ultimos 4 afios el porcentaje de rotacion de personal ha ido en incremento; en el afio 2015 el

porcentaje fue de un 24.44%, en el afio 2016 existié una disminucién de dicho porcentaje en un

8.89%; sin embargo, en el afio 2017 el incremento fue de 13.89% lo cual denota un alto

porcentaje de rotacion y en virtud de lo cual se toma la decision de realizar el presente estudio.

En los primeros tres meses del afio 2018, el porcentaje ha sido de 12.22% lo cual representa un

41.51% del total de los resultados obtenidos durante el afio 2017.

Dicha cifra nos muestra una tendencia al alza del porcentaje de rotacion, con proyecciones

arriba del 30% para finales del afio. Lo cual resulta de suma preocupacion para la empresa,

debido a la inversion realizada en el proceso de reclutamiento, seleccion, contratacién, induccion,

capacitacion y desvinculacion de los empleados.

2.1.3.5. ANALISIS FODA

Tabla 1. FODA

FORTALEZAS

DEBILIDADES

Empresa de solido prestigio, con trayectoria
de més de 40 afios en el mercado laboral y
econémico del pais.

Actualmente la empresa cuenta con 6
estaciones de servicio, 5 en SPS y 1 en
Choloma, permitiéndole incrementar su
fuerza laboral.

Ambiente laboral estable y agradable.

Falta de estrategias de manejo de
personal. Debido al enfoque en ventas
y crecimiento econémico.

Horarios rotativos y extensos.

Salario minimo para  personal
operativo.

Ausencia de estadisticas de rotacion
de personal en el pasado.

Ausencia de planes de capacitacion y

desarrollo

Fuente: Elaboracion propia
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Continuacién tabla 1.

OPORTUNIDADES AMENAZAS

e Constante crecimiento de la industria de

distribucion de combustibles. e Misma escala salarial en otras
e Implementacion de nuevas tecnologias vy empresas, desempefiando funciones

estrategias de mercado que anteriormente no con menos responsabilidades.

se utilizaban. e Mejores oportunidades de crecimiento
e Dificultad en los procesos de contratacion y personal y profesional en otras areas.

retencion de personal, debido a las exigencias | e Disminucion de la fuerza laboral en el
de la fuerza laboral en relacion a aspiraciones casco urbano que aplica a posiciones

salariales. operativas.

Fuente: Elaboracion propia

2.2 TEORIAS

A continuacion, se presentan diversas definiciones y teorias con respecto a la rotacion de
personal en las organizaciones, los factores que la afectan y los costos que produce en la

organizacion, que nos ayudaran a estudiar la presente tematica desde una perspectiva cientifica:

2.2.1. ROTACION DE PERSONAL

La rotacion de personal es un concepto que todas las empresas modernas conocen el dia de
hoy, sin embargo, ain no se le brinda la importancia que merece. A pesar de que muchas
empresas no lo consideren asi, los procesos de reclutamiento, seleccién y capacitacion de
personal son de mucha importancia para garantizar la correcta contratacion de personal y
mantener el mejor talento del mercado laboral dentro de las organizaciones. Anualmente se
elaboran presupuestos de operacion que evaltan los costos que representan para la organizacion
cada uno de estos procesos. Al existir una elevacion en los indices de rotacion, este presupuesto

se ve afectado de manera simultanea, afectando directamente en los costos.
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Para profundizar en la temética veremos algunos conceptos de rotacion de personal por

diferentes autores como:

Reyes Ponce (1980) define la rotacion como “el nimero de empleados que salen y vuelven
a entrar, en relacion con el total de una empresa, sector, nivel jerarquico, departamento o puesto”.
Este concepto hace referencia Unicamente a aquellos nuevos empleados que entran a la
organizacion para reemplazar la posicion de alguien que se retira, de manera contraria estariamos
hablando de un recorte de personal. Del mismo modo, si los nuevos empleados entran a la
organizacion, pero no a sustituir a otros, sino al crecimiento de la empresa, dicho porcentaje no

influye en el indice de rotacion.

Hernandez Rodriguez et al. (1984) afirma que “la tasa de rotacion de personal para un
departamento u organizacion puede ser indicador importante de la eficacia con que las distintas
funciones de personal son desempefiadas por el personal administrativo y supervision, asi como

por el departamento de personal”.

De acuerdo con el autor Chiavenato (2000) la rotacion de recursos humanos se define: por
el volumen de personas que ingresan en la organizacion y el de las que salen de ella. En general,
la rotacion se expresa mediante la relacion porcentual entre las admisiones y los retiros, y el
promedio de empleados que pertenecen a la organizacion en cierto periodo. De manera general el
indice de rotacion de personal se expresa en indices mensuales o anuales, con el proposito de
realizacion comparaciones, analisis, elaborar diagndsticos y establecer planes de acciones para

disminuir los porcentajes.

Y por ultimo podemos concluir que Hernandez Chavez etal. (2013) afirma que “la
Rotacion de Personal es un factor que tiene gran impacto, para los empresarios, ya que cualquier
estrategia de calidad, productividad o mejoria en el empleo requiere de mano de obra con cierta
estabilidad.”

Es el resultado que se da de la salida de algunos colaboradores y la entrada de otros para
poder sustituirlos en la vacante de trabajo. Esto significa que siempre estan perdiendo energia y

recurso y asi mismo requieren volver a alimentarse de nueva energia y recurso para garantizar el
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equilibrio entre las entradas y salidas. Existen 2 tipos de desvinculacion segun Chiavenato
(2008):

1. Separacion por iniciativa del empleado (renuncia): esta se dice que se presenta cuando un
colaborador toma la decision ya sea por alguna razon profesional o personal, dar por
terminada la relacion de empleado y empleador. Para llegar a esta decision puede ser por dos
percepciones la primera es el nivel de insatisfaccion que tenga hacia el trabajo, y la segunda
es el numero de oportunidades atractivas que puedan estar fuera de en el mercado laboral.

2. Separacion por iniciativa de la organizacion (Despido): Esto se da cuando la organizacion ha
tomado la decision de terminar la relacion laboral ya sea que quieren reemplazar al
colaborador, correccién del proceso de seleccidn o reduccién de la fuerza de trabajo.

Pero la rotacion de personal también implica otras variables ya que no es en si una causa Si

no el efecto de algunas de estas. Se pueden clasificar en variables externas como ser:

1) Situacidn de la oferta y de la demanda del mercado de RH
2) La coyuntura econémica

3) Oportunidades de empleo en el mercado de trabajo.

En las variables internas encontramos:
1) Politica Salarial y de prestaciones
2) Estilo administrativo
3) Oportunidades de crecimiento interno
4) Disefio de los puestos
5) Relaciones humanas

6) Condiciones fisicas y psicologicas del trabajo.

Por otra parte, surge una clasificacion diferente por el autor Reyes Ponce (1980) que

expone que las causas de la rotacion pueden denominarse en forzada y voluntarias:

1) Forzadas:
1.1) Muerte
1.2) Jubilacion
1.3) Incapacidad permanente
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1.4) Enfermedad
1.5) Despido

1.6) Mala seleccion

2) Voluntarias:
2.1) Renuncia del trabajador
2.2) Razones personales o familiares
2.3) Inestabilidad natural

Estas causas mencionadas por Ponce nos dan a conocer el impacto de este fendbmeno para
las empresas. Sin embargo, desde la perspectiva del empleado, pueden existir muchos factores
gue motiven dicha rotacién, entre las mas frecuentes podemos mencionar: la insatisfaccion
salarial, trato inadecuado, horarios de trabajo extensos, pocas posibilidades de crecimiento

profesional, distancia y transporte, entre otros.

2.2.1.1. INDICE DE ROTACION DE PERSONAL

De la anterior mencion de las variables y sus clasificaciones presentadas anteriormente por
los diferentes autores estudiados en esta investigacién podemos ver cOmo es necesario que se
pueda medir el nimero de separacién que se producen en las organizaciones y como se
representan en nimeros que se convierten en costos dentro de la organizacion es por este motivo
que se presenta la férmula 1 que es la mas utilizada para medir dentro de un periodo determinado
ya sea un mes o un afio en relacion al numero promedio de colaboradores existentes. La formula
2 que nos sirve como una referencia de como se hace el célculo de manera internacional y la

férmula 3 que muestra el indice de fluctuacion laboral real.

Numero de empleados separados

(1) indice de rotacion =

Promedio efectivo de la organizacion

_ (altas+bajas)/2
(2) IR= Promedio de trabajadores X100
Dx100
(3 (IFLR)=—
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donde: D: cantidad de egresos;

EM: efectivo medio en un periodo determinado.

Una vez obtenido el porcentaje de rotacidn que se tiene dentro de la organizacion podemos
iniciar el analisis de los diferentes costos que se pueden originar y tener un fuerte impacto en las

finanzas de una organizacion.

2.2.1.2. DETERMINACION DEL COSTO DE LA ROTACION DE PERSONAL

De acuerdo con Chiavenato (2007) “la rotacion de personal implica costos primarios,

secundarios y terciarios para las organizaciones”:

1. Costos primarios de la rotacion de personal: Son los costos relacionados directamente con la

separacién de cada empleado y su sustitucion por otro. Comprenden:

1.1) Costos de reclutamiento y seleccion

1.1.1) Gastos de emision y procesamiento de la requisicion del empleado.

1.1.2) Gastos de mantenimiento del departamento de reclutamiento y seleccion
(salarios del personal de reclutamiento y seleccién, prestaciones sociales,
horas extras, material de oficina, rentas pagadas, etcétera).

1.1.3) Gastos para anuncios en periddicos, folletos de reclutamiento, honorarios de

las empresas de reclutamiento, material de reclutamiento, formatos, etcétera.

1.1.4) Gastos en examenes de seleccion y evaluacion de candidatos.

1.1.5) Gastos en servicio médico (salarios del personal de enfermeria, prestaciones

sociales, horas extras, etc.), divididos entre el nimero de candidatos sometidos a

examenes médicos de seleccion.

1.2) Costos de registro y documentacion
1.2.1) Gastos de mantenimiento del departamento de registro y documentacion de
personal (salarios, prestaciones sociales, horas extras, material de oficina, rentas

pagadas, entre otros).
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1.2.2) Gastos en formatos, documentacién, registros, procesamiento de datos,
apertura de cuenta bancaria y otros.
1.3) Costos de integracion

1.3.1) Gastos del departamento de capacitacion (si éste es el departamento
responsable de la integracion del personal recién ingresado en la organizacion; si la
integracion esta descentralizada en los varios departamentos de recursos humanos de
la organizacion reclutamiento y seleccion, capacitacion, remuneracion, higiene y
seguridad, prestaciones, etc., se debe hacer la distribucion por el tiempo proporcional
aplicado al programa de integracion de nuevos empleados), divididos entre el nimero
de empleados sometidos al programa de integracion.

1.3.2) Costos del tiempo de supervision del departamento solicitante aplicado a la

adaptacion del empleado recién ingresado en su division.

1.4) Costos de separacion:

1.4.1) Gastos en el departamento de registro y documentacion correspondientes al
proceso de separaciéon del empleado (anotaciones, registros, comparecencias para
confrontaciones ante entidades laborales) divididas entre el nimero de empleados
separados.

1.4.2) Costos de las entrevistas de separacion (tiempo que el entrevistador dedica a
las entrevistas de separacion, costos de los formatos, de los informes posteriores,
etcétera).

1.4.3) Costos de pagos por liquidacién como la parte proporcional de las vacaciones,

parte proporcional del aguinaldo, prima de antigliedad, fondo de ahorro, entre otros.

En el fondo, los costos primarios se constituyen por la suma de los costos de ingreso mas

los costos de separacion. El costo de ingreso per capita se calcula con la suma de los puntos 1, 2 'y

3, de un cierto periodo, y se divide el resultado entre el namero de empleados que ingresaron en

ese periodo.

El costo de separacion per capita se calcula con la suma de los datos del punto 4, de un

cierto periodo, y se divide el resultado entre el nimero de empleados que se separaron (por
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iniciativa propia o de la organizacién). Debido a que los costos primarios de la rotacion de

personal son cuantitativos su céalculo es sencillo con el empleo de una hoja de célculo.

2.) Costos secundarios de la rotacion de personal: Comprenden aspectos intangibles y dificiles de
evaluar numéricamente, aspectos cualitativos de forma predominante. Estan directamente
relacionados con la separacion y la consecuente sustitucion de un empleado. Se refieren a los
efectos colaterales e inmediatos de la rotacion.

Los costos secundarios de la rotacion de personal comprenden:

2.1) Repercusiones en la produccion
2.1.1) Pérdida en la produccion debido a la vacante dejada por el empleado
separado, en tanto que éste no sea sustituido.
2.1.2) Produccién menor, por lo menos durante el periodo de adaptacion, del nuevo
empleado en el puesto.
2.1.3) Inseguridad inicial del nuevo empleado y su interferencia en el trabajo de sus
comparieros.
2.2) Repercusiones en la actitud del personal
2.2.1) Imagen, actitudes y predisposicion que el empleado transmite a sus
compafieros debido a su separacion.
2.2.2) Imagen, actitudes y predisposicion que el empleado de nuevo ingreso
transmite a sus compafieros.
2.2.3) Influencia de los dos aspectos citados sobre la moral y la actitud del
supervisor y del jefe.
2.2.4) Influencia de los dos aspectos citados sobre los clientes y proveedores.
2.3) Costo laboral extraordinario
2.3.1 Gastos en personal extra 0 en horas extras necesaria para cubrir la vacante
existente o para cubrir la ineficiencia inicial del nuevo empleado.
2.3.2 Tiempo adicional de produccion debido a la ineficiencia inicial del nuevo
empleado.
2.3.3 Incremento del costo unitario de produccion debido a la disminucién de la

eficiencia promedio causada por el nuevo empleado.
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2.3.4 Tiempo adicional invertido por el supervisor para la integracion y

capacitacion del nuevo empleado.

2.4) Costo operativo extra

2.4.1)

2.4.2)

2.4.3)

2.4.4)

2.4.5)

Costo adicional de energia eléctrica, debido a un bajo indice productivo del
nuevo empleado.

Costo adicional de lubricacion y combustible, debido a un bajo indice
productivo del nuevo empleado.

Costo adicional de los servicios de mantenimiento, planeacion y control de la
produccion, entre otros, que se vuelven mas elevados ante el reducido indice
productivo del nuevo empleado.

Incremento de accidentes, en consecuencia, de sus costos directos e indirectos,
ya que es mayor su probabilidad en el periodo de adaptacién inicial de los
nuevos empleados.

Incremento de los errores, rechazos y problemas de control de calidad

provocados por la inexperiencia del nuevo empleado.

3) Costos terciarios de la rotacion de personal: Estan relacionados con los efectos colaterales

mediatos de la rotacién que se perciben del mediano al largo plazo. Mientras los costos

primarios son cuantitativos y los costos secundarios son cualitativos, los costos terciarios son

solo estimables. Comprenden:

3.1) Costos de inversion adicionales

3.1.1)

3.1.2)

3.1.3)

Aumento proporcional de las tasas de seguros, depreciacién del equipo,
mantenimiento y reparaciones

en relacion con el volumen de produccion, que es menor mientras haya
vacantes o durante el periodo de adaptacion y de entrenamiento de los recien
contratados.

Aumento en los salarios pagados a los nuevos empleados, con el consecuente
reajuste a todos los deméas empleados, cuando la situacion del mercado de
trabajo es de oferta con lo que la competencia y la oferta de salarios iniciales

elevados en el mercado se intensifica.
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3.2) Pérdidas en los negocios
3.2.1) Repercusiones en la imagen y en los negocios de la empresa, provocadas por
la calidad de los productos o servicios con empleados sin experiencia y en la

etapa de adaptacion.

* [le reclutamiento y saleccion

o * [la reqistro y documentacidn
Costos primarios * De ntegracion

* [lg separacien

Eastosde * Repercusiones en la produccitn
fa rotacion CETSTE * Repercusionss en |a actitud del personal
de personal * (osto laboral exiraordinario

* (Costo operativo extraordinario

* (osto de inversion extraordinario

(Costos terciarios
* Dérdidas en los negocios

Figura 4. Esquema Clasificacion de los costos de la rotacion de personal
Fuente: (Chiavenato, 2007).

Como es posible analizar la alta rotacion de personal tiene consecuencias a mediano y largo
plazo para la organizacién, el mercado laboral, la sociedad y la economia. Cada vez que un
gjecutivo o directivo sale de una empresa, esta pierde talento, conocimiento, la inversion

realizada en el empleado en capacitaciones, preparacion y desarrollo.

Por su lado, Robbins (2004) expreso que una tasa elevada de rotacion trastorna la marcha
eficaz de la organizacion si se van empleados preparados y experimentados”. Sin embargo,
continuo “si se van las personas “correctas” (los empleados marginales y submarginales), la
rotacion puede ser positiva, pues abre la oportunidad de cambiar a un individuo de mal
desempefio por otro mas capaz o motivado.
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2.1.2 MOTIVACION

Desde los afios 60 y 70 los directivos de las organizaciones han buscado mantener a su
recurso humano motivado para que sean capaz de alcanzar los objetivos de la organizacion, ya
que un personal que estd motivado es capaz de rendir mucho més (productividad), asumir el
compromiso, mantener la lealtad y desarrollar nuevas ideas para realizar su trabajo. De esta
manera introducimos el concepto de motivacion de Newstrom (2007) que lo expresa de la
siguiente forma: "Es el conjunto de fuerzas internas y externas que hacen que un empleado elija
un curso de accion y se conduzca de ciertas maneras. Desde un punto ideal, estas conductas se
dirigiran al logro de una meta organizacional” (p.101) A lo largo de los afios se han desarrollado
diferentes teorias que nos ayudaran a analizar y comprender la complejidad de la motivacion

iniciaremos presentando algunas clasicas como ser

2.1.2.1 MODELO DE CASTIGO Y RECOMPENSA MARINE & ISA (1997)

Histéricamente, el comienzo del estudio de la motivacion se basé en la aplicacion de
medidas sanitarias de premio y de castigo. Lo que se llamo << palo y la zanahoria>> Cuando un
trabajador lo hace mal, se le castiga (palo), y cuando lo hace bien se le premia, pero si no
funciona asi, se aplica el palo hasta que funcione. Por el temor y el incentivo, aunque pueden
influir en la motivacién (son factores motivacionales o desmotivantes) no constituyen el fondo o

la esencia de la motivacion.

2.1.2.2 EL MODELO DE PORTER Y LAWLER MARINE & ISA (1997)

Presentaron un modelo sobre los factores de la motivacién que recoge casi todas las teorias

anteriores y tiene una considerable complejidad.

Este modelo explica las interrelaciones entre los factores que conducen a la motivacion,
como se ve en el grafico, entre estos factores estan el esfuerzo, los premios o incentivos, la

autosatisfaccion, la valoracion del trabajo, etc.
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IDEADEL TRABAJO CAPACIDAD IDEADE VALOR DELODS
REQUERIDO PROBABILIDAD PREMIOS
ESFUERZO
TRABATO
REALIZADO IDFA DE PREMIOS

\ PREMIOS SATISF .accmy

Figura 5. Modelo de motivacién de Porter & Lawler (Modificado)
Fuente: (Mariné & Isa, 1997)

2.1.2.3 LA TEORIA DE LOS DOS FACTORES DE HERZBERG

Sin embargo, para Herzberg (1966) la motivacion para trabajar depende de dos factores:

1.) Factores higiénicos o extrinsecos: los cuales hacen referencia a las condiciones fisicas y
ambientales del trabajo, como ser el salario, los beneficios sociales, las politicas de la
empresa, el tipo de supervision, el clima de las relaciones entre la direccion y los empleados,
los reglamentos internos, las oportunidades existentes, entre otros. Es decir, aquellos factores
que se utilizan en las organizaciones para motivar a sus empleados.

Sin embargo, hoy en dia, estos factores pueden no ser una fuente lo suficientemente poderosa
de influir en la conducta y motivacion de los empleados.
Comprenden:

1.1) Condiciones de trabajo y bienestar.

1.2) Politicas de la organizacion y administracion.

1.3) Relaciones con el supervisor.

1.4) Competencia técnica del supervisor.

1.5) Salario y remuneracion.

1.6) Seguridad en el puesto.
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1.7) Relaciones con los colegas.

2.) Factores motivacionales o intrinsecos. Se refieren a las tareas y las obligaciones relacionados
con el puesto de trabajo. De acuerdo con Herzberg (1966), “el término motivacion comprende
sentimientos de realizacién, de crecimiento y de reconocimiento profesional, que se
manifiestan por medio de la realizacion de tareas y actividades que ofrecen desafio y tienen
significado en el trabajo”. Estos factores comprenden:

2.1) Delegacion de responsabilidad.

2.2) Libertad para decidir como realizar un trabajo.

2.3) Posibilidades de ascenso.

2.4) Utilizacion plena de las habilidades personales.

2.5) Formulacion de objetivos y evaluacion relacionada con éstos.

2.6) Simplificacion del puesto (por quien lo desempefia).

2.7) Ampliacidn o enriquecimiento del puesto (horizontal o verticalmente).

Herzberg (1966), llego a la conclusion que para que haya mayor motivacién en el trabajo,
es necesario el enriquecimiento de las tareas, que consiste en exagerar deliberadamente los
objetivos, responsabilidades y el desafio de las tareas del puesto. (Citado en Chiavenato, 2000,
pp. 76-78).

Ninguna . — o Méima
. . - |+] .
satiaccen © < Factoras motivacionales > L —

(neutralidad)

Maxima Factores higién - Ninguna
insafisfaccion ™ Aciares Nigienicos ! ingatisfaccién

Figura 6. Teoria de los factores: de satisfaccion y de insatisfaccion como dos continuos

separados.
Fuente: (Chiavenato, 2000)
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2.1.2.4 EL MODELO SITUACIONAL DE MOTIVACION DE VROOM

La teoria de motivacion de Vroom (1994), se restringe exclusivamente a la motivacion
para producir, y establece que existen tres factores que determinan su motivacion (Citado en
Chiavenato, 2000, pp. 78-80):

1) Los objetivos individuales, es decir, la fuerza del deseo para alcanzar objetivos.

2) La relacion que el individuo percibe entre productividad y logro de sus objetivos
individuales.

3) Capacidad del individuo para influir en su propio nivel de productividad, a medida

que cree poder influir en él.

Fuerza del deseo para lograr objetivos s
M indhicuas Y b
La motivacion . . _
Relacion que se perche entre productividad y
E:mmﬁg M Jogro de os ojetivos ndiicules | Recompensas

N Capacidad que se parcibe para influir en su ) Relaciones enire axpecta-
propio nivel da productividad tivas y recompensas

Figura 7. Los tres factores de la motivacion para producir.
Fuente: (Chiavenato, 2000)

Segun Vroom (1994), una persona puede desear aumentar la productividad cuando se dan
tres condiciones: (Citado en Chiavenato, 2000, pp. 78-80).

1) Objetivos personales del individuo: que pueden comprender dinero, seguridad en el
puesto, aceptacion social, reconocimiento y trabajo interesante.

2) Relacion percibida entre logro de los objetivos y alta productividad. Si un trabajador
tiene como objetivo importante tener un salario elevado y si trabaja con base en la
remuneracion por la produccion, tendra una fuerte motivacion para producir mas.

Pero si es mas importante su necesidad de ser aceptado socialmente por los otros
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3)

miembros del grupo tendra una productividad inferior al nivel que considere como
patron informal de produccién. Producir mas puede costarle el rechazo del grupo.

Percepcion de su capacidad de influir sobre su productividad. Si un empleado cree
que la realizacion de un gran esfuerzo tiene poco efecto sobre el resultado, tendera a
no esforzarse mucho, como ocurre con personas en un puesto sin la capacitacion

adecuada o con un operario en una linea de montaje con velocidad fija.
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CAPITULO I1l. METODOLOGIA

En el presente capitulo se realizara una explicacion detallada de los mecanismos utilizados

para el andlisis de los “factores intrinsecos y extrinsecos que afecta la rotacion de personal en

PANZELA”, realizando una aplicacion sistematica y légica de los conceptos y fundamentos

expuestos en el marco teorico. Se detallard la matriz metodologia, la operacionalizacion de las

variables, se formula la hip6tesis de investigacion, los métodos empleados en el disefio de la

investigacion, asi como las técnicas que se utilizaran a lo largo del tema en estudio.

3.1 CONGRUENCIA METODOLOGICA

Con la finalidad de visualizar de una manera mas amplia el disefio de la presente

investigacion y de verificar la congruencia existente entre cada uno de los elementos se elabora la

siguiente matriz:

Tabla 2. Congruencia Metodoldgica

FACTORES INTRINSECOS Y EXTRINSECOS QUE AFECTA LA

TITULO

ROTACION DE PERSONAL EN PANZELA

FORMULACION

OBJETIVO | PREGUNTAS DE OBJETIVOS
DEL < c VARIABLES
PROBLEMA GENERAL | INVESTIGACION | ESPECIFICOS
Identificar y | ¢Influyen las Identificar si las
analizar las | relaciones de relaciones de trabajo
¢Cuales son los principales | trabajo en el indice | influyen en los Factor
principales causas de rotacion de la indices de rotacion Intrinseco
factores intrinsecos | intrinsecas y | Distribuidora de la Distribuidora
y extrinsecos que | extrinsecas | Panting Zelaya? Panting Zelaya.
originan la que originan . Existe relacion Determinar si existe
rotacion de la rotacion | ¢ . relacion entre el
entre el salario y .
personal en la de personal g, salario y
AT remuneracién con la . Factor
Distribuidora en la L remuneracion con la .
i o rotacion de personal L Extrinseco
Panting Zelaya? | Distribuidora Lo rotacion de personal
. en la Distribuidora AT
Panting Panting Zelava? en la Distribuidora
Zelaya. g ya Panting Zelaya.
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Continuacién Tabla 2

¢Existe alguna
relacion entre las

Establecer la
relacion existente

L entre las Factor
condiciones de - .
. .. | condiciones de Extrinseco
trabajo y la rotacion ) .
trabajo y la rotacion
de personal en la
PO de personal en la
Distribuidora A
: Distribuidora
Panting Zelaya? .
Panting Zelaya.
,Impacta de alguna - .
¢imp g Identificar si el
manera el .
J reconocimiento al
reconocimiento al : Factor
empleado impacta .
empleado en el - Intrinseco
P - en el indice de
indice de rotacion C
rotacion de personal
de personal la R
e la Distribuidora
Distribuidora :
: Panting Zelaya.
Panting Zelaya?
e . Determinar si existe
¢EXiste relacion .
. relacién entre el
entre el crecimiento e
; crecimiento
profesional y la :
” profesional y la Factor
rotacion de personal S .
o rotacion de personal Intrinseco
en la Distribuidora T
- en la Distribuidora
Panting Zelaya? .
Panting Zelaya.
, Establecer si influye
¢Influye la A
A la realizacion de
realizacion de tareas
tareas del empleado
del empleado en la D
- en la rotacion de Factor
rotacion de personal .
personal en la Extrinseco

en la Distribuidora
Panting Zelaya?

Distribuidora
Panting Zelaya.

Fuente: Elaboracion propia
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3.1.1 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Trabajo en equipo

Comunicacion efectiva
Relaciones

Sentido de pertenencia
Relacién con el supervisor

Lealtad
Factores
Intrinsecos

Compromiso Identificacion con la
organizacion

Involucramiento con la
organizacion

Retroalimentacion
Reconocimiento

Calidad de trabajo

Rotacion o
Entorno fisico seguro

Condiciones de
trabajo
Horario laboral

Salario base

Salarioy

remuneracién Equidad salarial

Ajuste salarial de acuerdo a la

Factores ley

Extrinsecos

— Capacitaciones
Crecimiento

profesional
Planes de desarrollo

Carga laboral

Realizacion de Definicion clara tareas y
tareas responsabilidades

Claridad de objetivos

Figura 8. Diagrama de variables
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Tabla 3. Operacionalizacion de las variables de estudio

desacuerdo

Variable Degr;;cllon O%ifrlgcl:(i::)%gl Dimension | Indicadores Items Unidades (Categorias) | Escala
Independiente
Totalmente de acuerdo 5
En mi De acuerdo 4
departamento
se trabaja en | Ni de acuerdo ni en 3
equipo para | desacuerdo
alcanzar los
Se refieren a objetivos En desacuerdo 2
las t:_irea_s y las Totalmente en 1
obligaciones Trabajo en desacuerdo
relacionados equipo
con el puesto ) Totalmente de acuerdo 5
de trabajo. De d En mi
acuerdo con epartamento | e acyerdo 4
(Herzberg, Situacion Ide trabajo, Ni d qon
1966), “el que se as personas | Ni de acuerdo ni en 3
término presentan en muestran una | desacuerdo
P reocupacion
motivacion una persongl uno | En desacuerdo 2
comprende | organizacién P |
sentimientos que porelotro. [ Totalmente en L
Factores de realizacién, | dependen . desacuerdo
. o . Relaciones
Intrinsecos | de crecimiento | directamente
y de de los Totalmente de acuerdo 5
reconocimiento | procesos de
profesional, la misma Puedo hablar | De acuerdo 4
que s organizacion. Ilbreme_nte Ni de acuerdo ni en
manifiestan Espinoza con mis 3
A ~ desacuerdo
por medio de (2013) compafieros
la realizacion y jefe. En desacuerdo 2
de tareas y
actividades que o Totalmente en 1
ofrecen desafio Comunicacion desacuerdo
i efectiva
_y tienen Totalmente de acuerdo 5
significado en
el trabajo Mis De acuerdo 4
opiniones
son Ni de acuerdo ni en
3
respetadas y | desacuerdo
tomadas en
cuenta. En desacuerdo 2
Totalmente en 1
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Continuacién Tabla 3.

. Definicion Definicion . ., . p Unidades
Variable ; Dimensién Indicadores Items p Escala
. Real Operacional (Categorias)
Independiente
Totalmente de 5
acuerdo
En la De acuerdo 4
) mgmﬁid Ni de acuerdo ni 3
Se refieren a X en desacuerdo
las tareas y trabajo que
s desempefio. | En desacuerdo 2
ot:llg_amoges Totalmente en 1
Cf(e) r?((:allogt?e ;z Retroalimenta desacuerdo
! cion Totalmente de
de trabajo. De 5
acuerdo con acuerdo
(Herzberg, Mi jefe me | De acuerdo 4
1966), “el | utiliza como < o
término | Situacion que ejemplo de lo |demmadom 3
motivacion | se presentan que se debe |-Sn-d€sacuerdo
comprende enlna de hacer. | En desacuerdo 2
sentimientos | organizacién
de que dependen Totalmente en 1
Factores realizacién, | directamente _ desacuerdo
. Reconocimiento
Intrinsecos de de los Totalmente de 5
crecimiento y | procesos de acuerdo
de la misma
reconocimient | organizacion. Laempresa | De acuerdo 4
o profesional, | Espinoza Eiﬁmui Ni de acuerdo ni 5
que se (2013) . en desacuerdo
manifiestan pmnuMpn
por medio de desempefio. | En desacuerdo 2
la realizacion
de tareas y Totalmente en 1
actividades Incentivos desacuerdo
que ofrecen Totalmente de 5
desafio y El acuerdo
- ﬁgnen reconocimien | e acerdo 4
significado en to de mis
el trabajo” fortalezas me | Ni de acuerdo ni 3
motiva a en desacuerdo
realizar
mejor mi En desacuerdo 2
trabajo. [ Totalmente en 1

desacuerdo
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Continuacién de tabla 3.

Variable Degr:a(:‘llon ODZ?Q(I:?:)%ZI Dimensién Indicadores items éj Tdad?s Escala
Independiente P (Categorias)
Totalmente de 5
acuerdo
Me tomaria De acuerdo 4
o |1 6N |
esta empresa.
P En desacuerdo 2
Totalmente en
1
Lealtad desacuerdo
Totalmente de 5
Por el acuerdo
Se refieren a momento, no Rg:cuerdod | 4
las tareas y las tengo planes | de acuer do o3
obligaciones de dejar la o0 Gesacuerdo
relacionados empresa. En desacuerdo 2
con el puesto Totalmente en 1
de trabajo. De desacuerdo
acuerdo con Totalmente de 5
(Herzberg, acuerdo
1966), “el Situacion que Esta empresa | De acuerdo 4
término se presentan me inspira a | Ni de acuerdo ni 3
motivacion en una dar lo mejor | en desacuerdo
comprende organizacion de mi. En desacuerdo 2
sentimientos de | que dependen Identificacion Totalmente en 1
Factores realizacién, de | directamente Combromiso con la desacuerdo
Intrinsecos crecimiento y de los P organizacion Totalmente de 5
de procesos de g L acuerdo
reconocimiento la misma ed .| De acuerdo 4
profesional, | organizacion. rle;lconn:e? ara i de acuerdo ni 3
que se Espinoza mi:argiezia en desacuerdo
manifiestan por (2013) famili a%es Y En desacuerdo 2
medio de la " [ Totalmente en
reallzaCIon de desacuerdo 1
fareas y Totalmente de
actividades que acuerdo 5
ofrecen desafio ;Z ;n;?ir\jzasa; De acuerdo 4
_ y tienen . % INi de acuerdo ni
significado en contribuir en desacuerdo 3
- mas de lo
el trabajo normal. | EN desacuerdo 2
. ' Totalmente en
Involucramiento 1
con la desacuerdo
organizacion ;’gjz:?c()ente de 5
En eg;r(;eral, De acuerdo 4
-S10y Ni de acuerdo ni
satisfecho 3
como en desacuerdo
empleado En desacuerdo 2
" | Totalmente en 1

desacuerdo
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Continuacién tabla 3.

Variable Definicion Def|n|c;|on Dimension | Indicadores Items Unldadgs Escala
Independiente Real Operacional (Categorias)
Totalmente de 5
] L?_S_ acuerdo
eneficios
eCONGMIcos De acuerdo 4
que recibo en | Ni de acuerdo ni 3
mi trabajo, |en desacuerdo
sat|sfa(_:en MIS | En desacuerdo 2
necesidades
bésicas. Totalmente en 1
. desacuerdo
Salario base
Totalmente de 5
acuerdo
bil, es ‘23226 De acuerdo 4
Hacen paga es Ni de acuerdo ni 3
referencia a las conforme a lo | en desacuerdo
condiciones Comprende acordado con | £ jecacierdo 2
fisicas y sentimientos la empresa.
ambientales del | de realizacion, Totalmente en 1
trabajo, como | de crecimiento desacuerdo
ser el salario, y de Totalmente de 5
los beneficios | reconocimiento El sueldo y acuerdo
sociales, las profesional, beneficios | De acuerdo 4
Factores politicas de_la que se Salario y que _reC|b0_ Ni de acuerdo ni
Extrinsecos empresa, e_I .t!po mamﬂe;tan remuneracion por mi trabajo en desacuerdo 3
de supervision, | por medio de son justos de
el climade las | larealizacion acuerdo a mi | En desacuerdo 2
r?Iaé:!ones_ ,entre Qe_gargas y carga laboral. Totalmente en .
| adirecciony | actividades que Equidad desacuerdo
os empleados, ofrece_n desafio salarial Totalmente de
los reglamentos y tienen 5
. L0 acuerdo
internos, las significado en
oportunidades el trabajo. _ Los De acuerdo 4
existentes, entre Infremelnt(_ls Ni de acuerdo ni 5
otros €N 10s salaMos | o) jesacuerdo
son iguales
para todos. | En desacuerdo 2
Totalmente en 1
desacuerdo
Totalmente de 5
acuerdo
Se realizan
Ajuste los ajustes De acuerdo 4
salarial de salariales | Ni de acuerdo ni 3
acuerdo a la | acordados por | en desacuerdo
ley las leyes En desacuerdo 2
laborales.
Totalmente en 1

desacuerdo
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Continuacién Tabla 3.

Variable Degnlcllon Deﬂmglon Dimension | Indicadores Items Unldadgs Escala
Independiente €a Operacional (Categorias)
Totalmente de 5
El entorno | acuerdo
fisicoy De acuerdo 4
espacio de | Ni de acuerdo ni 3
trabajo de mi | en desacuerdo
departamento | En desacuerdo 2
son seguros. | Totalmente en 1
desacuerdo
Totalmente de 5
] acuerdo
Existen De acuerdo 4
Entorno normas que i i
L velan por la | Ni de acuerdo ni 3
fisico seguro seguridad | en desacuerdo
Hacen personal. En desacuerdo 2
referencia a las gg::érl?:r%tg en 1
condiciones Comprende Totlmente de
fisicas y sentimientos 5
ambientales del | de realizacion, Las acuerdo
trabajo, como | de crecimiento condiciones | De acuerdo 4
ser el salario, y de amp@mm$ Ni de acuerdo ni 3
los beneficios | reconocimiento facilitan mi | en desacuerdo
sociales, las profesional, act_|V|_dad En desacuerdo 2
Factores politicas de_la que se Condiciones daria gomme'ge o 1
Extrinsecos | EMPresa, el tipo | manifiestan de Trabaio esacuerdo
de supervisién, | por medio de J Totalmente de 5
el climade las | larealizacion Laempresa | acuerdo
relaciones entre |  de tareas y me brinda las | De acuerdo 4
la direccion y | actividades que herramientas | Ni de acuerdo ni 3
los empleados, | ofrecen desafio necesarias | en desacuerdo
los reglamentos y tienen para hacer mi | En desacuerdo 2
internos, las | significado en trabajo. | Totalmente en L
oportunidades el trabajo. Recursos y desacuerdo
existentes, entre materiales Totalmente de
otros El balanc_e acuerdo S
ent_re M "'De acuerdo 4
trabajo y mi - -
vida personal Ni de acuerdo ni 3
es el en desacuerdo
adecuado | EEREEEEL—
para mi. desacuerdo !
Totalmente de 5
acuerdo
Estoy De acuerdo 4
Horario satisfecho con | Ni de acuerdo ni 3
Laboral mi horario de | en desacuerdo
trabajo En desacuerdo 2
Totalmente en 1

desacuerdo
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Continuacién de Tabla 3.

8 Definicion Definicion . ., . - Unidades
Variable Real Operacional Dimensién Indicadores Items (Categorias) Escala
Independiente P 9
Totalmente de 5
Laempresa | acuerdo
me brindo la | De acuerdo 4
induccion  'Nfj de acuerdo ni 3
necesana | en desacuerdo
antes de
iniciar mis | En desacuerdo 2
labores. Totalmente en 1
desacuerdo
Totalmente de 5
He acuerdo
desarrollado | De acuerdo 4
nuevas - -
o habilidad Ni de acuerdo ni 3
Hacen Capacitaciones | nabilidades | o400
referencia a las gracias a la
condiciones Comprende formacién | En desacuerdo 2
fisicasy sentimientos recibida. [ Toimente en
ambientales del | de realizacion, desacuerdo 1
trabajo, como | de crecimiento Totalmente de
ser el salgr!o, y Qe _ Cuando es | acuerdo 5
los b_enefmos reconoc!mlento necesario la
sociales, las profesional, empresa me De acuerdo 4
oliticas de la ue se - : : :
Factores p i q o Crecimiento brinda Ni de acuerdo ni 3
. empresa, el tipo | manifiestan fesional capacitaciéon | en desacuerdo
Extrinsecos L : profesiona
de supervision, | por medio de en mis areas
el climade las | la realizacion de En desacuerdo 2
relaciones entre | de tareas y oportunidad. | Totalmente en 1
la direccion y | actividades que desacuerdo
los empleados, | ofrecen desafio Totalmente de
los reglamentos y tienen 5
: ¥y acuerdo
internos, las | significado en La empresa
oportunidades | el trabajo. me t;““%a (Ijas De acuerdo 4
i oportunidades -
existentes, P Ni de acuerdo ni 3
entre otros para en desacuerdo
desarrollarme
profesionalm | En desacuerdo 2
ente. Totalmente en 1
Planes de desacuerdo
desarrollo Totalmente de 5
acuerdo
La empresa | De acuerdo 4
cuenta con - -
Ni de acuerdo ni
planes de 3
o en desacuerdo
crecimiento y
desarrollo. | En desacuerdo 2
Totalmente en 1

desacuerdo
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Continuacién de Tabla 3.

iabl DTG 6 DETNEEn Dimensién | Indicadores Items ek Escala
Variable Real Operacional (Categorias)
Independiente
Totalmente de 5
acuerdo
Existe una | De acuerdo 4
distribucion - -
. Ni de acuerdo ni
equitativa de 3
en desacuerdo
las tareas de
trabajo. | En desacuerdo 2
Totalmente en 1
Hacen desacuerdo
referencia a las Totalmente de 5
condiciones acuerdo
fisicas y Comprende
. - i i De acuerdo 4
ambientales del | sentimientos de gg:}gi&aﬁ]
trabajo, como | realizacion, de 1S Ni de acuerdo ni
: L Carga laboral | hacer siempre 3
ser el salario, | crecimientoy las mismas &1 desacuerdo
los beneficios de fun il o
sociales, las | reconocimiento unclones. 1 En desacuerdo 2
po!:qtlcras de IIa profesional, realizacin Totalmente en .
Factores empresa, e que se ealizacio desacuerdo
EXtrinsecos tipo de manifiestan por | de tareasy Totalmente de
supervision, el medio de la | actividades acuerdo 5
clima de las realizacion de
relaciones _tz?lreas Yy El estrés De acuerdo 4
_ en'gr}e la actividades que relacionado : :
direccién y los | ofrecen desafio - | Ni de acuerdo ni
) con el trabajo 3
empleados, los y tienen es en desacuerdo
reglamentos | significado en
. ) controlable. | En desacuerdo 2
internos, las el trabajo.
oportunidades Totalmente en 1
existentes, desacuerdo
entre otros Totalmente de c
acuerdo
Definicion | “°°2¢° ™S | De acuerdo 4
tareas y
clara de tareas - - -
responsabilid | Ni de acuerdo ni 3
y o ades, y sé | en desacuerdo
responsabilidad .
o cémo son
evaluadas. | En desacuerdo 2
Totalmente en 1

desacuerdo

Fuente Elaboracion propia
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3.1.2 HIPOTESIS

Con el proposito de dar respuesta al problema de investigacion, se han formulado las
siguientes hipotesis que nos serviran como explicaciones tentativas, formuladas como

proposiciones:

Hipdtesis nula: Los factores intrinsecos y extrinsecos influyen en la rotacion de personal en

la Distribuidora Panting Zelaya en una proporcion mayor al 80%.

Hipotesis alterna: Los factores intrinsecos y extrinsecos influyen en la rotacion de personal

en la Distribuidora Panting Zelaya en una proporcion menor del 80%.

3.2 ENFOQUE Y METODOS

)
CUANTITATIVO

TIPO DE ESTUDIO
NO EXPERIMENTAL

TRANSECCIONAL

DESCRIPTIVO CORRELACIONAL

TIPO DE MUESTRA
PROBALISTICA

ENCUESTA
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3.3 DISENO DE LA INVESTIGACION

Una vez realizado el planteamiento del problema, definido el alcance de la presente
investigacion y formulado las hipotesis, se procede a proporcionar el plan o estrategia que se
utilizara para obtener la informacion requerida, con la finalidad de dar respuesta a las
interrogantes planteadas:

3.3.1 POBLACION

La poblacién objeto de estudio en la presente investigacion inicialmente eran los 95
empleados de la Distribuidora Panting Zelaya; 22 de ellos del area administrativa y 73 del area
operativa, sin embargo, a medida que se avanzo en el estudio la poblacion tuvo una disminucion
a 88 empleados por las renuncias que se dieron durante el tiempo de aplicacion. Dicho personal
se encuentra distribuidos en las 6 estaciones de servicio (5 en San Pedro Sula y 1 en Choloma) y

las oficinas administrativas.

3.3.2 MUESTRA

Para efectos de la presente investigacion, la muestra es el total de la poblacién en la
Distribuidora Panting Zelaya, debido a que es una poblacién pequefia y es factible encuestarla en
su totalidad y asi obtener datos mas precisos que contribuyan a enriquecer la presente

investigacion.

3.3.3 UNIDAD DE ANALISIS

La unidad de analisis esta representada por los empleados de las areas administrativas y
operativas de la Distribuidora Panting Zelaya. Distribuidos en 6 estaciones de servicio y 1 oficina

administrativa.

3.4.4 UNIDAD DE RESPUESTA

Una vez definida la poblacion y la muestra, los resultados de las encuestas aplicadas al
personal administrativo y operativo de la Distribuidora Panting Zelaya, nos proporcionaran datos
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cuantitativos, representados en porcentajes. Dichos resultados se analizardn de manera

cualitativa, con el objetivo de enriquecer la problemaética de investigacion.

Para las unidades de respuesta se utilizara una escala Likert, disefiada con opciones que van

de un extremo al otro; por ejemplo, de totalmente de acuerdo a totalmente en desacuerdo.

Se presentan un conjunto de items en forma de afirmaciones o juicios, ante los cuales se
pide la reaccion de los participantes. Es decir, se presenta cada afirmacion y se solicita a los
encuestados que califique su reaccion eligiendo uno de los cinco puntos o categorias de la escala.
A cada punto se le ha asignado un valor numeérico, que va desde el 5 hasta el 1, siendo el 5 la
puntuacion mas alta y 1 la més baja. De esta manera, serd posible obtener una puntuacion
respecto de la afirmacion y al final su puntuacion total, sumando las puntuaciones obtenidas en

relacion con todas las afirmaciones.

A continuacion, las alternativas de respuestas utilizadas:

Tabla 4. Escala Likert

ESCALA PUNTUACION
Totalmente de acuerdo 5
De acuerdo 4
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3
En desacuerdo 2
Totalmente en desacuerdo 1

Fuente: Elaboracion propia
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3.5 TECNICAS E INSTRUMENTOS APLICADOS

A continuacion, se dara una breve descripcion de la realizacion del instrumento, sus
revisiones y pasos para la aprobacién por los expertos para su validacion ademas de sus técnicas
y el proceso de aplicacion a la poblacion que sera nuestra muestra para poder corroborar las
hipétesis planteadas en el capitulo anterior.

3.5.1 INSTRUMENTOS

De acuerdo con Sampieri Herndndez (2010), los instrumentos de medicion son “recursos
que utiliza el investigador para registrar informacion o datos sobre las variables que tiene en

mente”.

3.5.1.1 TIPOS DE INSTRUMENTOS

El instrumento que se utilizara en esta investigacion es una encuesta sobre los factores
motivacionales intrinsecos y extrinsecos que influyen en la rotacién de personal que consta de
dos partes la primera donde se solicitan datos generales del empleado como su edad, escolaridad,

género y su tiempo laborando en la empresa; denominados “datos demograficos”

La segunda parte, denominado “Factores Intrinsecos y extrinsecos” consta de 40
afirmaciones, divididas en dos bloques, una por cada uno de los factores. Dichas afirmaciones se
contestaran utilizando una escala Likert, que presenta 5 rangos de posibles respuestas que van
desde totalmente de acuerdo hasta totalmente en desacuerdo. El instrumento serd aplicado
directamente a 78 empleados de la empresa, de las areas operativas y administrativa.

3.5.1.2 PROCESO DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS

De acuerdo con Sampieri Hernandez (2010) la validez es “el grado en que un instrumento

en verdad mide la variable que se busca medir. La cual se divide en los siguientes tipos”:

1. Validez de contenido
2. Validez relacionada con el criterio

3. Validez relacionada con el constructo
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Para los efectos de la presente investigacion se utilizara la validez de experto, la cual

considera con muchos afios como parte de la validez de contenido. Segin Sampieri Hernandez,

(2010) se refiere “al grado en que aparentemente un instrumento de medicion mide la variable en

cuestion, de acuerdo con expertos en el tema”.

Para proceder con la validez de expertos, se solicitd la colaboracion y opinion de tres

profesiones de las areas de metodologia y recursos humanos, que cuentan con amplia experiencia

en la elaboracién de encuestas.

Cada uno de los items sera evaluado de acuerdo con los siguientes indicadores:

Tabla 5. Validacion de expertos para el instrumento

Los items que pertenecen a
una misma dimensién bastan

2. Nivel bajo

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
1. No cumple con el Los items no son suficientes para
criterio medir la dimension
SUFICIENCIA Los items miden algun aspecto de la

dimension pero no corresponden con
la dimension total

para obtener la medicion de

Se deben incrementar algunos items

adecuadas.

El item se comprende
facilmente, es decir, su

2. Nivel bajo

ésta. 3. Nivel Moderado para poder evaluar la dimension

completamente.

4. Nivel Alto Los items son suficientes

1. No cumple con el .

o P El item no es claro

criterio
El item requiere bastantes
modificaciones o una modificacién

CLARIDAD

muy grande en el uso de las palabras
de acuerdo con su significado o por
la ordenacion de las mismas.

sintactica y semantica son

3. Nivel Moderado

Se requiere una modificacion muy
especifica de algunos de los
términos del item.

4. Nivel Alto

El item es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.
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Continuacién de tabla 5

COHERENCIA
El item tiene relacion
I6gica con la dimensién o
indicador que esta

1. No cumple con el
criterio

El item no tiene relacién Idgica con
la dimensién

2. Nivel bajo

El item tiene una relacion tangencial
con la dimension.

3. Nivel moderado

El item tiene una relacién moderada
con la dimension que
esta midiendo.

El item es esencial o
importante, es decir debe
ser incluido.

2. Nivel bajo

midiendo. -

El item se encuentra completamente
4. Nivel alto relacionado con la

dimensién que esta midiendo.

El item puede ser eliminado sin que
1. No cumple con el P q

o se vea afectada la

criterio ., . .,

medicion de la dimensidn

RELEVANCIA

El item tiene alguna relevancia, pero
otro item puede estar
incluyendo lo que mide éste.

3. Nivel moderado

El item es relativamente importante.

4. Nivel alto

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Fuente: Elaboracion propia

Sampieri Hernandez (2010) afirma que la confiabilidad es el “grado en que un instrumento

produce resultados consistentes y coherentes”

Sampieri Hernandez (2010), continta diciendo “Existen diversos procedimientos para

calcular la confiabilidad de un instrumento de medicion. Todos utilizan procedimientos y

férmulas que producen coeficientes de fiabilidad. La mayoria de éstos pueden oscilar entre cero y

uno, donde un coeficiente de cero significa nula confiabilidad y uno representa un maximo de
confiabilidad (fiabilidad total, perfecta).

Una vez realizada la validacion de expertos y recibidas las observaciones por cada uno de

ellos, se procedid a realizar las modificaciones pertinentes de la encuesta con el fin de realizar

mejoras al instrumento para permitieran incrementar la confiabilidad el mismo.
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Para medir dicha confiabilidad del instrumento empleado en la presente investigacion se
utilizard el método estadistico Alpha de Cronbach, con la ayuda del programa estadistico SPSS,

en donde se introduciran los resultados para poder determinar el coeficiente.

Formula del método estadistico Alpha de Cronbach

Figura 9. Alpha de Croncbach

La tabla 6 muestra el valor obtenido al aplicar el coeficiente de Alpha de Cronbach el cual
dio como resultado 0.951, considerando el instrumento utilizado con un alto grado de

confiabilidad, validando su uso para el presente estudio de investigacion.

Tabla 6. Alfa de Cronbach

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

951 40

Fuente: Programa SPSS version20

48



3.5.2 TECNICAS (ENCUESTAS, ENTREVISTAS, ETC.)

La técnica utilizada para la recoleccion de datos de la presente investigacion sera la

encuesta.

De acuerdo con Grasso (2006) la encuesta “es un procedimiento que permite explorar
cuestiones que hacen a la subjetividad y al mismo tiempo obtener esa informacion de un nimero
considerable de personal, asi, por ejemplo: permite explorar la opinién publica y los valores
vigentes de una sociedad, temas de significacion cientifica y de importancia en las sociedades

democraticas”. (P.13)

El instrumento fue elaborado tomando en cuenta las variables de estudio, realizando
afirmacion que permitieran medir la opinion de los empleados con exacto a los factores
intrinsecos y extrinsecos que se encuentran relacionados con la rotacion de personal. Las
respuestas serdn evaluadas utilizando una escala Likert; una vez obtenidos los resultados se

procederd a la tabulacion de los mismos para su posterior analisis.

3.6 FUENTES DE INFORMACION

Las fuentes de informacion son las bases que utilizamos para encontrar la informacion
necesaria que sustente nuestra investigacion y estas se pueden clasificar en primarias y

secundarias Sampieri Hernandez (2010).

3.6.1 FUENTES PRIMARIAS

Sampieri Hernandez (2010) considera que las fuentes de informacion primarias “son la
proporcion de datos de primera mano, pues se trata de documentos que incluyen los resultados de
estudios como libros, monografias, tesis y disertaciones, documentos oficiales, reportes de
asociaciones, trabajos presentados en conferencias o seminarios, testimonios de expertos,

documentales, videocintas en diferentes formatos, foros y paginas de internet, entre otros”.
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Las fuentes primarias utilizadas son:

1) Base de datos de los empleados de Distribuidora Panting Zelaya

2) Encuestas

3.6.2 FUENTES SECUNDARIAS

Sampieri Hernandez (2010) manifiesta que las fuentes de informacion secundarias son:
“listas, complicaciones y resumenes de referencias de fuentes primarias publicadas en un area de
conocimiento en particular, los cuales comentan articulos, tesis, disertaciones y otros documentos

especializados”

Las fuentes secundarias utilizadas son:

1) Libros fisicos
2) Buscadores bibliograficos en la web
3) CRAI

3.7. LIMITANTES DEL ESTUDIO

Durante el proceso de elaboracidn de la presente investigacion se encontraron las siguientes

limitantes:

1) Limitacién de tiempo para profundizar en la tematica

2) Diferentes ubicaciones de las estaciones de servicios y oficinas administrativas en San Pedro
Sula'y Choloma.

3) Bajo nivel educativo de los empleados operativos, para la comprension del contenido de la
encuesta.

4) Reciente creacion del departamento de recursos humanos

5) Turnos rotativos de los empleados.
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y ANALISIS

En el presente capitulo se procede a realizar un andlisis de los resultados obtenidos
posterior a la aplicacion de las encuestas al personal administrativo y operativo de Distribuidora
Panting Zelaya. Dichos resultados fueron tabulados de acuerdo a los factores que sirven como
sustento del presente estudio de investigacion en relacién a la rotacion de personal. Se tomo en
cuenta la teoria de Frederick Herzberg, que nos plantea factores intrinsecos y extrinsecos que
generan la rotacion de personal, analizando los aspectos higiénicos y motivacionales en la vida

laboral de los empleados de esta organizacion.

4.1. DATOS GENERALES

GENERO

FEMENINO
8%

MASCULINO
92%

Figura 10. Género
Fuente: Elaboracion Propia

En la figura 10 se muestran los resultados de los datos generales de la encuesta en relacion
al género de la poblacion, donde es posible observar que el 92% de la poblacién pertenece al
género masculino, representado en su mayoria por el personal operativo. El restante 8% pertenece

al género femenino, exclusivamente del personal administrativo.
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ESCOLARIDAD

ENinguno =Primaria = Secundaria = Universidad

45%

37%

14%

=

4%

Figura 11. Nivel de escolaridad
Fuente: Elaboracion Propia

En la figura 11, se muestran los resultados de los niveles de escolaridad de la actual
poblacion de la empresa Panting Zelaya, en donde el 41% de la poblacion tiene un grado de
escolaridad inferior a secundaria, lo cual dificulto su compresion de la encuesta y de los reactivos
de la misma. Por lo cual 5 de las encuestas aplicadas resultaron invalidas debido a que no

pudieron completar el total de afirmaciones.

ANTIGUEDAD LABORAL

45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
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0%

38%

29%

1% 15%

1

m(0-12 meses m1-2afios m3-4afos M5 afios en adelante

Figura 12. Antigledad laboral
Fuente: Elaboracién Propia
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Los datos de la figura 12, resaltan que el 38% de la poblacidn encuestada tiene menos de un
afio laborando en la empresa, lo cual podria relacionarse con bajo sentido de pertenencia, falta de
compromiso Yy dificultades en la comunicacion y establecimiento de relaciones. Sin embargo, el
29% del total encuestado tiene mas de 5 afios laborando, lo cual denota un alto sentido de

pertenencia y satisfaccion hacia los procesos, politicas y operacion de la empresa.

RANGO DE EDAD

JIIAIN =

Il -
24%

L e
L e e

0% 10% 20% 30% 40% 50%

mMas de 51 m45-50 m37-44 m27-36 m18-26

Figura 13. Rangos de edad
Fuente: Elaboracién Propia

En la figura 13, es posible observar que el 44% de la poblacion actual de la organizacion
pertenece a la generacion “millenials”, caracterizados por ser emprendedores, con facilidad de
aprendizaje y de adaptacion, buscan constantemente el reconocimiento y una elevada
remuneracion econOmica, asi como avanzar Yy escalar jerarquicamente dentro de las
organizaciones. Lo cual podremos comprobar en las siguientes graficas, en donde la congruencia

negativa de cada una de las dimensiones esta representada en su mayoria por esta poblacion.
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4.2. FACTORES INTRINSECOS

Relaciones
60% 58%
50%
40%
30% 26%
20%

11%
10%
0% . —
Muy en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Muy de acuerdo

desacuerdo

Figura 14. Relaciones
Fuente: Elaboracion Propia

En la figura 14 es posible observar la tendencia positiva que existe en la dimension de
relaciones, la cual muestra de una manera general que los empleados tienen una percepcion
positiva de las relaciones con las personas dentro de su equipo de trabajo, lo cual involucra a los
compafieros del mismo nivel jerarquico y su jefe inmediato. De igual manera, existe un alto grado
de vinculacion con los miembros de su equipo, asi como apoyo para lograr los objetivos y las

tareas establecidas y una preocupacion genuina uno por el otro.
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Relaciones por indicador

Relacion con el supervisor i 9% 88%
Sentido de pertenencia l?% 90%
Comunicacion efectiva - 13% 78%

Trabajo en quipo - 14% 78%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m Congruencia Negativa Indiferente Congruencia Positiva

Figura 125. Relaciones por Indicador
Fuente: Elaboracion Propia

En la figura 15 es posible realizar un andlisis mas detallado de los indicadores dentro de
esta dimension, en la cual encontramos que cada uno de ellos tiene un elevado sentido de
pertenencia hacia a la empresa y el trabajo en equipo, seguido a esto mantienen una buena
relacion con su supervisor, estos dos factores contribuyen al éxito de las metas establecidas como
equipo, promoviendo la armonia y union. Sin embargo, es posible identificar que existe una
oportunidad de mejora en el indicador de comunicacion efectiva ya que presentan los indicadores
con puntuacion mas baja. Lo cual nos indica que la comunicacion dentro del departamento con
sus comparieros y superior no es abierta y las opiniones que son expresadas por los empleados no

son siempre respetadas y tomadas en cuenta.
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SALARIO Y REMUNERACION

M Muy en desacuerdo M En desacuerdo Indiferente W De acuerdo M Muy de acuerdo

Figura 16. Salario y Remuneracion
Fuente: Elaboracion Propia

En la dimension de salario y remuneracion que se presenta en la figura 16, es posible
observar de manera general una tendencia inclinada hacia la congruencia positiva, lo cual
representa una satisfaccion en relacién a la remuneracion econémica recibida por parte de la
empresa para cubrir sus necesidades basicas. Sin embargo, existe una pequefia elevacion en la
opcion indiferente en la que podemos tomar como luz amarilla donde puede indicar que algunos
de los empleados no fueron sinceros en esta dimension. Cominmente, hablar de salarios en un
tema tabld dentro de las empresas, por la confidencialidad y delicadeza del tema, por ende,
podemos asumir que alguna de las posibilidades por las cuales existe una elevacién en la opcion
indiferente podria ser por el temor a las repercusiones o a perder su trabajo al ser sinceros en sus

respuestas y mostrar su verdadera insatisfaccion con el salario recibido.
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Salario y Remuneracion por indicador

Ajuste salarial de acuerdo a ley - 14% 74%

Equidad Salarial 11% 71%

Salario Base - 11% 75%
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m Congruencia Negativa Indiferente Congruencia Positiva

Figura 17. Salario y Remuneracion por Indicador
Fuente: Elaboracion Propia

En la figura 17 se realiza un analisis detallado de cada indicador en esta dimension,
pudiendo observar gque las puntuaciones son por debajo del 80% en la congruencia positiva por lo
tanto nos muestra que, aunque existe un cierto grado de satisfaccion en relacion al salario
también existe una congruencia negativa significativa mostrando porcentajes que pasan del 10%
lo cual nos puede indicar que los empleados no estan completamente de acuerdo con el salario
base que devengan actualmente. El indicador equidad salarial muestra una elevada congruencia
negativa, denotando el mayor grado de insatisfaccion en esta dimension. Cabe resaltar que el
75% de la poblacion encuestada pertenece al personal operativo; los mayores porcentajes de

insatisfaccion en relacion a la escala salarial corresponde a este nivel jerarquico.

El salario y la remuneracion que los empleados reciben a cambio de su trabajo es unos de
los principales motivantes que impulsan a las personas a realizar mejor sus labores y a
permanecer laborando en una empresa. Este representa un medio de vida y de subsistencia, que
les permite cubrir las necesidades basicas para ellos y sus familias; debido a que en muchos casos

de los empleados de esta empresa su salario representa la Unica fuente de ingreso familiar.
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Condiciones de Trabajo
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Figura 18. Condiciones de Trabajo
Fuente: Elaboracién Propia

En la figura 18 se presentan los resultados obtenidos en la dimension de condiciones de
trabajo, mostrando una tendencia similar a las anteriores donde los porcentajes con mayor nivel

se encuentran en el lado de la congruencia positiva.

Esta dimension evalla factores que tratan acerca de la seguridad en el trabajo, las
condiciones ambientales y de ventilaciéon, la satisfaccion con el horario de trabajo, las
herramientas para el desempefio de sus funciones y el balance vida-trabajo que es fundamental
para un buen rendimiento laboral. Por lo cual podemos concluir que, en su mayoria, los
empleados se encuentran satisfechos con las condiciones de trabajo proporcionadas por la

empresa, las cuales facilitan la elaboracion y cumplimiento de sus funciones.
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Condiciones de Trabajo por indicador

Horario Laboral - 5% 86%

Recursos y Materiales 10% 79%

Entorno fisico seguro 14% 74%
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Figura 19. Condiciones de Trabajo por Indicador
Fuente: Elaboracion Propia

En el grafico presentado en la figura 19 se detallan las condiciones de trabajo por indicador,
en donde podemos concluir que en los indicadores de esta dimension como ser el horario laboral,
recursos y materiales son con los que los empleados se encuentran mas satisfechos con

porcentajes por encima del 80%.

Por otra parte, también se encuentra el entorno fisico seguro de sus areas de trabajo con un
porcentaje elevado en indiferente y en la congruencia negativa, lo cual nos indica que un
porcentaje significativo de empleados opinan que su entorno fisico de trabajo no es seguro y
algunos de ellos optaron por no ser sinceros en sus respuestas al contestar en indiferente, lo cual

requiere de un andlisis mas profundo al respecto.
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Compromiso

® Muy en desacuerdo  m En desacuerdo  m Indiferente De acuerdo Muy de acuerdo

47%

30%

Figura 20. Compromiso
Fuente: Elaboracion Propia

En la figura 20 se muestran los resultados de la dimension de compromiso, en donde los
empleados mostraron estar en general comprometidos hacia la empresa. Esto significa que las
personas comprometidas realizan contribuciones al éxito de la empresa, debido a que se sienten
parte de ella, dichos resultados podemos correlacionarlos con los obtenidos en la dimension
relaciones indicadores sentido de pertenencia y trabajo en equipo, en donde un alto porcentaje de
los empleados desean continuar trabajando para la empresa.

De igual manera, se muestran porcentajes significativos en las opciones muy en desacuerdo
y en desacuerdo junto a la indiferente que representan un 24% de los resultados de esta
dimensidn, los cuales pueden ser sefial que estos empleados no estdn en un cien por ciento
comprometidos con la empresa y que facilmente pueden optar por otra oferta laboral si se les

presenta.
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Compromiso por indicador

Involucramiento con la org

Identificacion con la org.
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Figura 21. Compromiso por Indicador
Fuente: Elaboracion Propia

En la figura 21 se presenta el detalle de los indicadores de esta dimension, que muestran
porcentajes debajo del 80% lo que nos indica que en el involucramiento e identificacion con la
organizacion no estan formado de manera sélida en los empleados al igual que la lealtad donde
hay un porcentaje alto en indiferente y congruencia negativa lo que los coloca en una delgada

linea hacia la renuncia por cualquier oferta laboral que reciban.
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4.3. FACTORES EXTRINSECOS

Reconocimiento
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Figura 22. Reconocimiento
Fuente: Elaboracién Propia

En la figura 22 podemos observar los resultados obtenidos en la dimension de
reconocimiento que forma parte de los factores extrinsecos del andlisis que influyen en la
rotacion de personal. Los porcentajes se encuentran elevados en la congruencia positiva
representando un 67% de las respuestas totales, siguiendo la tendencia de las dimensiones
anteriores, pero con una elevacion significativa de la opcion indiferente que alcanza casi el 20%
el cual muestra que hay cierto conflicto entre los empleados referente a si es reconocido su

trabajo y desempefio en el area de trabajo por parte de la empresa.

El reconocimiento laboral es una de las fuentes principales de satisfaccion en el ambito
laboral, contribuyendo a que las personas se sientan a gusto en el trabajo, con su equipo y con la

empresa para alcanzar los objetivos establecidos.
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Reconocimiento

Incentivos - 13% 67%
Retroalimentacion - 24% 65%
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Figura 2313. Reconocimiento por Indicador
Fuente: Elaboracion Propia

En el desglose de los indicadores de reconocimiento presentados en la figura 23,
observamos una marcada diferencia entre los tres segmentos, el cual es de suma atencion que los
empleados muestran que no estan satisfechos con los incentivos y el reconocimiento que puedan
recibir por parte de la empresa lo que nos da un punto débil por el cual los empleados puedan
tomar la decision de buscar una mejor oferta laboral.

En la actualidad, el salario base no es el Gnico elemento que motiva a los empleados a
desempefiarse eficazmente en sus labores. Los incentivos econdmicos y no econdémicos han
adquirido mayor campo en el area laboral, los resultados de la presente dimension nos indican
que una muestra significativa de los empleados de la empresa Distribuidora Panting Zelaya no se
encuentran satisfechos con el reconocimiento y retroalimentacion recibidos por parte de la

empresa y sus superiores.
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Crecimiento Profesional
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Figura 144. Crecimiento Profesional
Fuente: Elaboracion Propia

La figura 24, nos muestran los resultados de la dimensién crecimiento profesional en donde
los empleados muestran un alto grado de satisfaccidn, indican que en su opinién la empresa les

brinda las oportunidades para crecer profesionalmente dentro de la empresa.

En la antigiedad las personas eran contratadas para desempefiar determinada funcion y
podian estar muchos afios y hasta décadas en la misma posicion sin sentir la necesidad de cambio.
Sin embargo, en la actual era de la globalizacién los empleados son mas competitivos y tienen
fuertes deseos de superacion. Por ende, la opcion de estar muchos afios en la misma posicién sin
tener un crecimiento profesional, sin capacitaciones y preparacion, no es la opcion viable. Las
personas buscan dia a dia nuevas oportunidades para aprender mas y desempefiar otras funciones
que les permitan incrementar sus conocimientos, capacidades economicas Yy escalar
jerarquicamente dentro de las empresas. Es para este tipo de empleados mas sencillo dejar

aquellas empresas adonde no se les brinden estas oportunidades.
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Crecimiento Profesional

Planes de desarrollo - 17% 57%
Capacitaciones . 11% 771%
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Figura 25. Crecimiento Profesional por Indicador
Fuente: Elaboracion Propia

En el detalle de los indicadores presentados en la figura 25, nos muestra que tenemos como
puntos de mejora los planes de desarrollo para los empleados donde hay una marcada elevacion
en la congruencia negativa, este es un punto de partida en el cual debemos hacer cambios casi de
manera inmediata ya que nos muestra que una insatisfaccion en esta area y que la empresa puede
estar perdiendo capital humano debido a esta razén. El personal busca nuevas oportunidades que

les permita crecer jerarquicamente dentro de la organizacion.

Hasta en el momento, en la empresa no existe un plan de carrera y de sucesion estructurado
que permita preparar a sus empleados y capacitarlos para nuevas posiciones de trabajado. Esta
dimensién es clave fundamental para incrementar la motivacion en los empleados, porque
encuentran el apoyo para desemperiarse y evolucionar en sus puestos de trabajo. Incrementando a
su vez, el compromiso, el sentido de pertenencia y los deseos de realizar mayores contribuciones

a sus areas de trabajo.
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Realizacion de Tareas & Actividades
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Figura 26. Realizacion de Tareas & Actividades
Fuente: Elaboracion Propia

En la figura 26 observamos los resultados de la dimension de realizacion de tareas y
actividades de los empleados, esta es la dimension con menos porcentaje en las opciones
negativas, y un elevado porcentaje en la opcion muy de acuerdo con lo que podemos deducir que
los empleados encuentran sus responsabilidades y actividades diarias acorde a su puesto de
trabajo, asi como una distribucion equitativa de las tareas dentro de su departamento.
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Realizacion de Tareas & Actividades

Claridad de objetivos -8% 78%

Definicion clara de tareas y responsabilidades I?% 88%

Carga Laboral . 9% 80%
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Figura 27. Realizacion de Tareas & Actividades por Indicador
Fuente: Elaboracion Propia

En el detalle de los indicadores de la dimension realizacion de tareas y actividades
presentados en la figura 27, podemos ver que al igual que en los resultados de la dimension en
general se encuentran en una inclinacion hacia la congruencia positiva donde los objetivos de la
empresa son entendidos, conocen cuales son sus responsabilidades y como deben realizarlas. Asi

mismo la carga laboral que tiene cada uno en su puesto de trabajo es manejable.
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Dimensiones
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Figura 28. Dimensiones
Fuente: Elaboracion Propia

En la figura 28 se presenta un resumen comparativo de las dimensiones entre la
congruencia positiva y negativa de las dimensiones, en donde podemos observar que los
empleados de la empresa Distribuidora Panting Zelaya sienten un mayor grado de satisfaccion en
las dimensiones de relaciones y realizacion de tareas y actividades representado con un 83% de
las respuestas, y el compromiso y condiciones de trabajo con un 77%, las cuales ya hemos
analizado de manera detallada e individual en las figuras anteriores. Resaltan los indicadores de
trabajo en equipo, sentido de pertenencia, involucramiento con la organizacién y la definicién

clara de tareas y responsabilidades.

Sin embargo, en la congruencia negativa podemos observar que los principales factores que
afectan la rotacion de personal son el crecimiento profesional, el reconocimiento y el salario y
remuneracion, cada uno representados con porcentajes arriba del 15%. Al realizar un analisis
individual de cada uno de ellos podemos determinar que los indicadores que requieren de la
inmediata creacion de planes de accion y estrategias para contrarrestar las consecuencias

negativas y que contribuyan a disminuir los actuales porcentajes de rotacion son los planes de
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desarrollo, incentivos y equidad salarial. Los cuales en conjunto con considerados unos de los
factores mas importantes para la motivacion del personal, que a su vez incrementar el sentido de

pertenencia y la eficacia en la realizacion de tareas y funciones.

En base a los resultados anteriormente presentados, en el siguiente capitulo se realizan las
recomendaciones pertinentes para la gerencia general de la empresa y para el departamento de
recursos humanos, con la finalidad de realizar mejoras que permitan disminuir las congruencias

negativas resaltadas en los graficos anteriores.

4.3 COMPROBACION DE LA HIPOTESIS

Para poder realizar la comprobacion de la hipétesis que fue planteada para el presente
estudio de investigacion sobre la rotacion de personal en la Distribuidora Panting Zelaya, se
analizaron los datos obtenidos en las 78 encuestas aplicadas a los empleados del area
administrativa y empleados del area productiva. En este caso se realizard un analisis factorial para
realizar un analisis de los componentes principales con la aplicacién de la prueba Kaiser-Meyer-
Olkin mas conocido por sus siglas KMO de adecuacion de la muestra y la prueba de esfericidad

de Bartlett para este proceso.

Montoya Suarez (2007) afirma que “el indice Kaiser-Meyer-Olkin mide la adecuacion de la
muestra. Indica qué tan apropiado es aplicar el Andlisis Factorial. Los valores entre 0.5 y 1

indican que es apropiado aplicarlo.”

Ibarra Mares (2001) nos explica que:

La prueba de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) que sirve para comparar las magnitudes de los
coeficientes de correlacion general o simple con respecto a las magnitudes de los coeficientes de
correlacion parcial. Si la suma de los coeficientes de correlacion parcial elevados al cuadrado entre
todos los pares de variables es baja en comparacion con la suma de los coeficientes de correlacién
al cuadrado, entonces el indice KMO estara proximo a uno y esto se considerara positivo e indicara

que se puede continuar con el analisis factorial.
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Pero si se obtienen valores bajos con el indice KMO, entonces indica que las correlaciones entre

pares de variables no pueden ser explicadas por las otras variables y, por lo tanto, no es factible

llevar a cabo el anélisis factorial ya que el indice KMO se alejara de cero. Esto se debe a que

cuando las variables independientes tienen factores comunes, el coeficiente de correlacion parcial

entre pares de variables es bajo al eliminarse los efectos lineales de las otras variables.

Para Kaiser (1974) los resultados del modelo factorial serén clasificados de la siguiente

manera.

Tabla 7. Escala indice KMO

Clasificacion
Entre09y1 Excelente
Entre 0.8y 0.9 Bueno
Entre 0.7y 0.8 Aceptable
Entre 0.6y 0.7 Mediocre o regular
Entre 0.5y 0.6 Malo
Menor a 0.5 Inaceptable

Fuente: Elaboracion Propia
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Montoya Suarez (2007), afirma que el test de esfericidad de Bartlett “se utiliza para probar
la hipétesis nula que afirma que las variables no estan correlacionadas en la poblacion. Es decir,
comprueba si la matriz de correlaciones es una matriz de identidad. Se puede dar como validos
aquellos resultados que nos presenten un valor elevado del test y cuya fiabilidad sea menor a
0.05.”

En la tabla 8, se muestra los resultados obtenidos al aplicar el test KMO donde podemos
observar un indicador de .722 y en la esfericidad de Bartlett una significancia que fue de 0.000
extraidos de los datos procesados de las encuestas aplicadas al personal de la empresa

Distribuidora Panting Zelaya.

Tabla 8. Prueba KMO y Bartlett

KMO vy prueba de Bartlett

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-OlKkin. 122
Chl-cgadrado 2661350

o aproximado
Prueba de esfericidad de Bartlett Gl 280
Sig. .000

Fuente: Programa SPSS version20

Los resultados obtenidos en la prueba KMO nos dieron como resultado 0.722, por lo cual
es posible concluir que los resultados del modelo factorial son aceptables de acuerdo a la escala
previamente explicada; determinando que es posible proceder con el andlisis factorial para
realizar la aprobacion de la hipdtesis nula planteada en el presente estudio. De igual manera, la
prueba de esfericidad de Bartlett nos dio una puntuacion de 0.000, dando como validos los

resultados obtenidos.

4.3.1. ANALISIS FACTORIAL

Montoya Suarez (2007) afirma que:

El andlisis factorial es una técnica utilizada para descubrir agrupaciones de variables de tal forma
que las variables de cada grupo estan altamente correlacionadas, y los grupos estan relativamente
correlacionados. De este modo se consigue reducir un namero de variables correlacionadas a un
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namero inferior de factores no correlacionados, que permiten explicar la mayor parte de
variabilidad de cada una de las variables. (p.1)

4.3.1.1. VARIANZA TOTAL EXPLICADA

De acuerdo con, Pallant (2010) la varianza total explicada “nos indica el nimero total de

factores extraidos, asi como la varianza explicada por cada factor en la solucion factorial, tanto

antes como después de la rotacion, mostrando cuéles son los factores significativos, cuya

varianza explicada sea mayor que 1”.

Tabla 9. Varianza total explicada

Componente Autovalores iniciales Sumas de las saturaciones al cuadrado de la extraccion
Total % de la varianza | % acumulado Total % de la varianza | % acumulado
1 14.806 37.016 37.016 14.806 37.016 37.016
2 3.361 8.402 45,418 3.361 8.402 45,418
3 2.186 5.464 50.882 2.186 5.464 50.882
4 1.969 4.922 55.805 1.969 4,922 55.805
5 1.851 4.627 60.431 1.851 4.627 60.431
6 1.619 4.046 64.477 1.619 4.046 64.477
7 1.439 3.598 68.076 1.439 3.598 68.076
8 1.355 3.388 71.464 1.355 3.388 71.464
9 1.176 2.941 74.405 1.176 2.941 74.405
10 974 2.435 76.840
11 .959 2.397 79.237
12 .856 2.141 81.377
13 .755 1.887 83.264
14 .736 1.840 85.105
15 .618 1.545 86.650
16 .550 1.375 88.026
17 .520 1.300 89.326
18 470 1.175 90.501
19 445 1.112 91.613
20 .381 .952 92.565
21 .350 .875 93.440
22 .337 .842 94.282
23 .301 752 95.034

72




Continuacion tabla 9

24 .252 631 95.665
25 244 611 96.276
26 214 535 96.811
27 199 498 97.309
28 .159 397 97.706
29 152 .380 98.086
30 135 .338 98.424
31 120 301 98.725
32 114 284 99.009
33 .092 .230 99.239
34 .079 198 99.438
35 .068 .169 99.607
36 .048 120 99.727
37 .043 .108 99.835
38 .026 .064 99.899
39 .023 .057 99.957
40 .017 .043 100.000

Fuente: Programa SPSS20 Método de extraccion: Analisis de Componentes principales.

Como podemos observar en la tabla 9, al concluir el analisis factorial los cuarenta
componentes de la encuesta se pueden disminuir a nueve de los factores o afirmaciones que
representan aquellos valores mayores que 1 y explican el 74.405% de la varianza total analizada,
es decir que dichos factores representan un 74.405% del problema en investigacion, el resto de
los 31 factores planteados en la encuesta representan una pérdida de 25.595% de la informacion
original. Estos resultados nos indican que, solo con 9 relevantes factores podemos resumir las

variables originalmente planteadas para el analisis del problema de investigacion.

4.3.1.2. COMUNALIDADES

Las comunalidades nos ayuda a observar las variables de una manera mas explicada, ya que
esto representa la parte de la varianza que puede ser analizada por medio del modelo factorial

utilizado.
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Tabla 10. Comunalidades

Inicial Extraccion
En mi departamento se trabaja en equipo para alcanzar los objetivos. 1 0.673
En mi departamento de trabajo, las personas muestran una preocupacion personal uno por el otro. 1 0.649
Puedo hablar libremente con mis comparfieros y jefe. 1 0.739
Mis opiniones son respetadas y tomadas en cuenta. 1 0.837
Me siento parte del equipo de trabajo. 1 0.756
Siento que soy importante para el departamento y para la empresa. 1 0.813
Las relaciones con mis demas compafieros me motivan a tener un mejor desempefio. 1 0.812
Mi relacién con mi jefe es buena. 1 0.805
El salario que recibo a cambio de mi trabajo, satisface mis necesidades basicas. 1 0.867
El salario base que se paga es conforme a lo acordado con la empresa. 1 0.673
El sueldo y beneficios que recibo por mi trabajo son justos de acuerdo a mi carga laboral. 1 0.76
Los incrementos en los salarios son equitativos para todos. 1 0.801
Se realizan los ajustes salariales acordados por las leyes laborales. 1 0.65
El entorno fisico y espacio de trabajo de mi departamento son seguros. 1 0.652
Existen normas que velan por la seguridad personal. 1 0.703
Las condiciones ambientales facilitan mi actividad diaria. 1 0.601
La empresa me brinda las herramientas necesarias para hacer mi trabajo. 1 0.802
El balance entre mi trabajo y mi vida personal es el adecuado para mi. 1 0.777
Estoy satisfecho con mi horario de trabajo. 1 0.766
Me tomaria mucho dejar esta empresa. 1 0.749
Le recomendaria la empresa a mis amigos y familiares. 1 0.803
Esta empresa me inspira a dar lo mejor de mi. 1 0.825
Por el momento, no tengo planes de dejar la empresa. 1 0.549
La empresa me motiva a contribuir mas de lo normal. 1 0.628
En general, estoy satisfecho como empleado. 1 0.814
En la empresa reconocen el trabajo que desempefio. 1 0.798
Mi jefe me utiliza como ejemplo de lo que se debe de hacer. 1 0.611
La empresa me brinda incentivos por mi buen desempefio. 1 0.784
El reconocimiento de mis fortalezas me motiva a realizar mejor mi trabajo. 1 0.754
La empresa me brindo la induccion necesaria antes de iniciar mis labores. 1 0.718
Hay suficientes oportunidades de aprendizaje en la empresa para mejorar mis fortalezas. 1 0.812
Cuando es necesario la empresa me brinda capacitacion en mis areas de oportunidad. 1 0.594
La empresa ofrece oportunidades de carrera a los empleados que muestran un alto rendimiento. 1 0.748
Esta empresa apoya el aprendizaje y desarrollo de sus empleados. 1 0.879
Existe una distribucion equitativa de las tareas de trabajo. 1 0.705
Mi trabajo consiste en hacer siempre las mismas funciones. 1 0.72
El estrés relacionado con el trabajo es controlable. 1 0.724
Conozco mis tareas y responsabilidades, y sé coémo son evaluadas. 1 0.817
Los objetivos establecidos son claros y alcanzables. 1 0.77
La empresa promueve el conocimiento de los objetivos de cada departamento. 1 0.826

Fuente: Programa SPSS20
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En la tabla 10, los resultados de las comunalidades muestran las nueve afirmaciones que
explican con mayor detalle la encuesta total. Considerando estas afirmaciones se toman las
puntuaciones de cada una de ellas utilizando la escala Likert anteriormente planteada para el

presente estudio de investigacion: Muy en desacuerdo | 1|2 |3 |4 |5 | Muy de acuerdo

Considerando como puntuacion maxima el valor 5 como la respuesta mas favorable a cada
pregunta que representa una respuesta positiva a la afirmacion presentada, y el valor 1 es la
respuesta menos favorable, con la cual las personas encuestadas se encuentran en desacuerdo.
Tomando el total de las 78 encuestas aplicadas, la puntuacion maxima esperada para las 40
afirmaciones es de 390 puntos, dando un total de 3,510 puntos para realizar la evaluacion de la

hipétesis.

Tabla 11. Puntuaciones obtenidas de las preguntas relevantes

Preguntas Puntuacion obtenida
Mis opiniones son respetadas y tomadas en cuenta. 321
Siento que soy importante para el departamento y para la empresa. 343
El salario que recibo a cambio de mi trabajo, satisface mis necesidades 294
bésicas.
Esta empresa me inspira a dar lo mejor de mi. 313
En general, estoy satisfecho como empleado. 337
Hay suficientes oportunidades de aprendizaje en la empresa para mejorar 316
mis fortalezas.
Esta empresa apoya el aprendizaje y desarrollo de sus empleados. 287
Conozco mis tareas y responsabilidades, y sé como son evaluadas. 344
La empresa promueve el conocimiento de los objetivos de cada 318
departamento.

2,873

Fuente: Elaboracion propia

Con la finalidad de realizar la comprobacion de hipétesis Z se determind un nivel de
significancia del 0.05, de igual forma se tomando las puntuaciones obtenidas de las nueve
afirmaciones depuradas de las 40 afirmaciones totales de la encuesta por medio de la

comunalidades.
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Las hipotesis que se plantearon fueron las siguientes:

Hipotesis estadistica: Los factores intrinsecos y extrinsecos influyen en la rotaciéon de

personal en la Distribuidora Panting Zelaya en una proporcién mayor al 80%.

Hipdtesis alterna: Los factores intrinsecos y extrinsecos influyen en la rotacion de personal

en la Distribuidora Panting Zelaya en una proporcion menor al 80%.

A continuacion, el detalle de la comprobacion de hipétesis por medio de la prueba de
proporciones

Tabla 12. Comprobacidon de la hipétesis por medio de prueba de proporciones

Data
Null Hypothesis p= 0.8
Level of Significance 0.05
Number of Items of Interest 2873
Sample Size 3510

Intermediate Calculations

Sample Proportion 0.818518519
Standard Error 0.0068
Z Test Statistic 2.7428

Lower-Tail Test

Lower Critical Value -1.6449
p-Value 0.9970
Do not reject the null
hypothesis

Por medio de los resultados obtenidos se acepta la hipdtesis nula debido a que p-value es
igual a 0.9970 siendo mayor al valor de la significancia. Por ende, es posible concluir que los
factores intrinsecos y extrinsecos influyen en mas de un 80% a la rotacion de personal de la

empresa Panting Zelaya.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En este ultimo capitulo se desarrollarén ideas concretas como resultado del anlisis del
trabajo realizado en este estudio sobre las motivaciones que influyen en la rotacién de personal de

la Distribuidora Panting Zelaya y los hallazgos encontrados durante este proceso.

5.1 CONCLUSIONES

Como resultado del analisis de las encuestas aplicadas a los empleados se concluye los

siguientes puntos:

Primero, que las principales causas que se pudieron identificar que originan la rotacion de
personal de la Distribuidora Panting Zelaya actualmente son; salario y remuneracion,
reconocimiento y crecimiento personal(factores extrinsecos), y aunque las deméas dimensiones no
estan en porcentajes alarmantes muestran numeros significativos en la congruencia negativa en
indicadores especificos que nos dan una alerta amarilla en la que se debe trabajar y crear planes

de accion que nos ayude a disminuir el indice de rotacion de personal.

Segundo, las relaciones de trabajo si influyen en los indices de rotacion en un porcentaje
bajo donde los empleados tienen una elevacion en los indicadores de comunicacion efectiva y
trabajo en equipo que necesitan mejorar para lograr un mejor funcionamiento y convivencia en
las areas de trabajo de las estaciones de gasolina y evitar que este afecta la relacién laboral entre
el empleado y la empresa.

Tercero, claramente existe una relacion entre el salario y la remuneracién con la rotacién de
personal ya que es una dimension muy delicada dentro del ambito laboral, esta tiene todos sus
indicadores elevados en la congruencia negativa, que son equidad salarial, ajuste salarial de
acuerdo a la ley, y salario base. Qué nos sugiere que existe una insatisfaccion en los empleados

con esta y que influencia a tomar la decision de terminar la relacion laboral.

Cuarto, las condiciones de trabajo se relacionan con la rotacion de personal de manera
directa ya que los indicadores de entorno seguro y los recursos y materiales tiene porcentajes muy

marcados en la congruencia negativa debido al rubro de la empresa donde existen tres turnos en
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las estaciones y se encuentran en un area expuesta a factores ambientales, de seguridad tanto

personal como del area fisica.

Quinto, el impacto que tiene el reconocimiento en el indice de rotacion del personal en la
Distribuidora Panting Zelaya es fuerte identificando la misma tendencia en todos los niveles
jerarquicos de la organizacion. Como se menciond anteriormente es una de las causas principales
que afecta a que el colaborador tome la decision de terminar la relacion laboral. Ya que la

congruencia negativa tiene valores hasta de un 30% representado en sus indicadores.

Sexto, La dimensién crecimiento profesional si tiene relacion con la rotacion del personal
ya que se puede observar una elevacion en la congruencia negativa marcada en los indicadores de
planes de desarrollo y de capacitaciones donde estan por encima del 25% y es una causal presente

que se encuentra latente para que los empleados tomen la decision de abandonar su trabajo.

Y Finalmente la influencia que tiene la realizacion de tareas en la decision de un empleado
en abandonar la empresa es muy baja ya que en los resultados obtenidos del analisis de datos nos
muestra que los empleados se encuentran satisfechos con los indicadores que integran esta
dimensién mostrando en la congruencia positiva porcentajes por encima del 75 por ciento en

todas.

5.2 RECOMENDACIONES

Con el objetivo de disminuir el actual indice de rotacion de personal en la empresa
Distribuidora Panting Zelaya, se realizan las siguientes recomendaciones, con las cuales se
pretender contrarrestar los factores intrinsecos y extrinsecos que actualmente influyen en el

personal:

1. Realizar una revisién detallada de la escala salarial del personal operativo
(bomberos de pista y administradores de estaciones) de la empresa para determinar
si la carga laboral y la remuneracion son equitativas y justas. Y que a su vez
permita a la empresa ofrecer un salario competitivo en el mercado laboral. En caso

de ser necesario, elaborar una nueva escala salarial de acuerdo a los puestos de
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trabajo, antigiiedad, carga laboral y otros factores que la empresa considere
conveniente.

Crear un plan de incentivos y beneficios tangibles e intangibles que permitan
mejorar la motivacion de los trabajadores, con la finalidad de que pueden
incrementar su productividad, esfuerzo y sentido de pertenencia con la empresa.
Como ser: bonificaciones, premiaciones de empleado del mes, reconocimientos por
méritos y metas alcanzadas, entre otros.

Desarrollar un plan de sucesion y carrera que permita al personal crecer
jerarquicamente dentro de la empresa, poniendo el practica nuevos conocimientos y
funciones, dicho plan debe ir acompafiado de un plan de capacitaciones anuales
dirigido a las diferentes areas de la empresa y de acuerdo a las necesidades del

personal.
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ANEXOS

ANEXO 1 INSTRUMENTO DE MEDICION

Estudio Sobre la Rotacion de Personal

Instrucciones: El objetivo de la presente encuesta es analizar factores intrinsecos y
extrinsecos que afectan la rotacion de personal. Se agradece que responda a cada pregunta con la
mayor sinceridad posible. Sus respuestas se mantendran en completa confidencialidad por lo que
no es necesario escribir su nombre. En esta encuesta no existen respuestas correctas o incorrectas,
Unicamente cuenta sus opiniones. Recuerde que contestar este cuestionario no tendra ninguna
repercusion en su situacién laboral en la empresa, se realiza con fines académicos y en pro de

mejorar en la empresa.

Parte I. Se solicita que conteste a cada una de las siguientes preguntas con X:

Su género es:  Masculino: Femenino:

Nivel de escolaridad es:

Ninguno: Primaria: Secundaria Universitaria:

Antigledad en la empresa:

0 a 12 meses: 1- 2 afios: 3 - 4 anos: Mas de 5 afios:

Parte I1. De acuerdo a las siguientes proposiciones. Marque una X, en el cuadro que usted

cree que se acerca mas a su respuesta.
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FACTORES MOTIVACIONALES INTRINSECOS
RELACIONES
1 En mi departamento se trabaja en equipo para alcanzar los
objetivos.
5 En mi departamento de trabajo, las personas muestran una
preocupacion personal uno por el otro.
3 | Puedo hablar libremente con mis comparfieros y jefe.
4 | Mis opiniones son respetadas y tomadas en cuenta.
5 | Me siento parte del equipo de trabajo.
6 | Siento que soy importante para el departamento y para la empresa.
v Las relaciones con mis demas compafieros me motivan a tener un
mejor desemperio.
8 | Mi relacion con mi jefe es buena.
SALARIO Y REMUNERACION
El salario que recibo a cambio de mi trabajo, satisface mis
9 |necesidades bésicas.
El salario base que se paga es conforme a lo acordado con la
10 |empresa.
El sueldo y beneficios que recibo por mi trabajo son justos de
11 |acuerdo a mi carga laboral.
12 |Los incrementos en los salarios son equitativos para todos.
13 | Se realizan los ajustes salariales acordados por las leyes laborales.
CONDICIONES DE TRABAJO
El entorno fisico y espacio de trabajo de mi departamento son
14 |seguros.
15 | Existen normas que velan por la seguridad personal.
16 |Las condiciones ambientales facilitan mi actividad diaria.
La empresa me brinda las herramientas necesarias para hacer mi
17 |trabajo.
El balance entre mi trabajo y mi vida personal es el adecuado para
18 |mi.
19 | Estoy satisfecho con mi horario de trabajo.
COMPROMISO
20 | Me tomaria mucho dejar esta empresa.
21 |Le recomendaria la empresa a mis amigos y familiares.
22 |Esta empresa me inspira a dar lo mejor de mi.
23 |Por el momento, no tengo planes de dejar la empresa.
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24

La empresa me motiva a contribuir mas de lo normal.

25

En general, estoy satisfecho como empleado.

FACTORES MOTIVACIONALES EXTRINSECOS

RECONOCIMIENTO

26 | En laempresa reconocen el trabajo que desempefio.
27 | Mi jefe me utiliza como ejemplo de lo que se debe de hacer.
28 | Laempresa me brinda incentivos por mi buen desempefio.

El reconocimiento de mis fortalezas me motiva a realizar mejor
29 | mi trabajo.

CRECIMIENTO PROFESIONAL

La empresa me brindo la induccion necesaria antes de iniciar mis
30 |labores.

Hay suficientes oportunidades de aprendizaje en la empresa para
31 | mejorar mis fortalezas.

Cuando es necesario la empresa me brinda capacitacion en mis
32 |areas de oportunidad.

La empresa ofrece oportunidades de carrera a los empleados que
33 | muestran un alto rendimiento.
34 |Esta empresa apoya el aprendizaje y desarrollo de sus empleados.

REALIZACION DE TAREAS Y ACTIVIDADES

35 | Existe una distribucion equitativa de las tareas de trabajo.
36 | Mi trabajo consiste en hacer siempre las mismas funciones.
37 | El estrés relacionado con el trabajo es controlable.
38 | Conozco mis tareas y responsabilidades, y sé como son evaluadas.
39 |Los objetivos establecidos son claros y alcanzables.

La empresa promueve el conocimiento de los objetivos de cada
40 |departamento.
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ANEXO 2 UBICACION SATELITAL DE LAS ESTACIONES DE SERVICIO
PANZELA SAN PEDRO SULA
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ANEXO 3 UBICACION SATELITAL DE LAS ESTACIONES DE SERVICIO
PANZELA CHOLOMA
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ANEXO 4 ORGANIGRAMA

JUNTA DIRECTIVA
PANZELA

GERENTE

GENERAL

GERENTE DE
OPERACIONES
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ASISTENTE
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ANEXO 5 CARTA COMPROMISO PARA ASESORIA TEMATICA
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ANEXO 6 CARTA DE AUTORIZACION DE LA EMPRESA O INSTITUCION

San Pedro Sula, Cortes
10 de marzo de 2018

Ingeniero Reginaldo Panting
Gerente de Operaciones
Distribuidora Panting Zelaya

Reciba un cordial y atento saludo. Por medio de la presente deseamos solicitar su apoyo, dado
que somos alumnos de UNITEC y nos encontramos desarrollando el Trabajo de Tesis previo a
obtener nuestro titulo de maestria en Master en Direccion de Recursos Humanos.

Hemos seleccionado como tema Factores Intrinsecos y Extrinsecos que afectan la rotacion de
personal en PANZELA, por lo que estariamos muy agradecidos de contar con el apoyo de la
empresa que usted representa para poder desarrollar nuestra investigacion. En particular dicha
solicitud se circunscribe a peticionar que se nos autorice a realizar: encuestas al personal
administrativo y operativo de la empresa.

A la espera de su aprobacion, me suscribo de Usted,

Atentamente,
Firma, Nombre y apellidos Firma, Nombre y apellidos
No. De cuenta: 21613193 No. De cuenta: 21613170
Por este medio, Autoriza la

realizacion dentro de sus instalaciones el proyecto de investigacion de Tesis de
Postgrado antes mencionado.

(Nombre y sello del Director/Gerente) Vo. Bo.
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