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Resumen

Este trabajo de investigacion se centra en desarrollar un modelo que permita
identificar cuando la rotacion de personal en una empresa se relaciona
directamente con la satisfaccién laboral. Se investigara la viabilidad de considerar
la rotacién de personal como un factor en la gestion empresarial, reconociendo
su relacién con los costos ocultos y su impacto en la eficiencia operativa. Para
ello, se llevaran a cabo pruebas piloto utilizando cuestionarios de control interno
que explorardn el nivel de satisfaccion laboral entre los empleados. Estos
cuestionarios se analizaran para determinar como la satisfaccion laboral influye
en la rotacion de personal y, a su vez, coOmo esta rotacién puede convertirse en
una disfuncion a considerar dentro de la organizacion para tomar mejores

decisiones, visualizando sus causas.

Palabras clave: Costos ocultos, Disfunciones, indice, rotacion de personal,

control interno.

Abstract

This research work focuses on developing a model that allows identifying when
personnel turnover in a company is directly related to job satisfaction. The
feasibility of considering personnel turnover as a factor in business management
will be investigated, recognizing its relationship with hidden costs and its impact
on operational efficiency. To this end, pilot tests will be carried out using internal
control questionnaires that will explore the level of job satisfaction among
employees. These questionnaires will be analyzed to determine how job
satisfaction influences staff turnover and, in turn, how this turnover can become a
dysfunction to be considered within the organization to make better decisions,

visualizing its causes.

Keywords: Hidden costs, Dysfunctions, index, personnel turnover, internal

control.



1. Introduccién

En un entorno empresarial caracterizado por la constante evolucién y alta
competitividad, las empresas deben adaptarse a un mercado dinamico en el que
la eficiencia operativa y la sostenibilidad financiera resultan fundamentales para
su permanencia. En este contexto, la gestiébn adecuada de los costos ocultos
adquiere una relevancia significativa, ya que estos representan una amenaza
silenciosa que puede afectar la rentabilidad y la estabilidad organizacional. Entre
los costos ocultos mas relevantes se encuentra la rotacién de personal, cuya
relacion con la satisfaccion laboral es un tema de creciente interés para la

comunidad académica y el sector empresarial.

A partir de esta premisa, la presente investigacién tiene como objetivo el
desarrollo de un modelo que permita identificar y evaluar la relacién entre la
satisfaccion laboral y la rotacion de personal, proporcionando herramientas que
faciliten la toma de decisiones estratégicas en la gestién de recursos humanos.
Para ello, se contextualiza el papel de las empresas en una economia
competitiva, destacando cémo los cambios en el entorno pueden representar
tanto una amenaza como una oportunidad para la optimizacion de procesos y la

implementacién de estrategias innovadoras.

Uno de los aspectos clave abordados en esta investigacion es la creciente
necesidad de las organizaciones de adoptar metodologias que permitan mejorar
la retencidén del talento humano. En este sentido, se examina el concepto de
costos ocultos, analizando su impacto en la productividad y rentabilidad de las
empresas. A partir de ello, se introducen los elementos del método de gestion
socioecondmica, con especial énfasis en las disfunciones organizacionales que

influyen en la satisfacciéon laboral y en la rotacién de personal.

Se plantea que el control interno es una herramienta clave para el aumento de la
rentabilidad empresarial, ya que permite minimizar riesgos y optimizar la
eficiencia operativa. En este sentido, los cuestionarios de satisfaccion laboral

serdn empleados como un instrumento fundamental para detectar las causas de



insatisfaccion que pueden derivar en la rotacion de personal. La aplicacién de
pruebas piloto garantizara la validez y confiabilidad de estos instrumentos,
permitiendo obtener datos representativos sobre la percepciéon de los
trabajadores y su relacion con la estabilidad laboral.

A partir del analisis de estadisticas sobre la rotacion de personal, se busca
determinar en qué medida este fendbmeno es saludable para una organizacion y
en qué circunstancias puede representar un problema estructural. Para ello, se
utilizaran herramientas como el paquete estadistico SPSS, lo que permitira
interpretar la informacién obtenida de manera precisa y representar graficamente

los resultados para una mejor comprension de los hallazgos.

Ademas de la relevancia del andlisis cuantitativo, esta investigacion considera la
importancia de asignar un enfoque académico a la descripciébn del caso,
proporcionando un analisis detallado del sujeto de estudio, su contexto y la
manera en que la rotacion de personal afecta su entorno organizacional. Para
ello, se aplicaran instrumentos de recoleccion de datos que facilitaran la
categorizacion y andlisis de la informacién, asegurando que la interpretacion de

los resultados sea objetiva y fundamentada.

Con base en estos hallazgos, se desarrollara una propuesta que incluira
estrategias, tacticas y planes de accion orientados a mejorar la satisfaccion
laboral y reducir los costos ocultos derivados de la rotacion de personal. Ademas,
se definiran parametros de evaluacidén que permitirdn medir la efectividad de las
estrategias implementadas y se analizaran los resultados obtenidos para

establecer conclusiones basadas en evidencia empirica.

Finalmente, se presentaran conclusiones y recomendaciones, en las que se
sintetizaran los hallazgos mas relevantes de la investigacion y se plantearan
propuestas para la optimizacién de la gestion de recursos humanos. Asimismo,
se incluirAn anexos, indices de tablas y figuras, asi como referencias
bibliograficas que respaldan la fundamentacion tedrica y metodolégica de este

estudio.



2. Marco Teorico

2.1 Contexto, las empresas en una economia competitiva.

De acuerdo con (Savall, 2008) se encuentran dos problemas principales a los
cuales se deben afrontar las empresas, que a continuacién se menciona citando
directamente el trabajo de Savall antes mencionado, la descripcion de los
problemas anteriores permitird entender el contexto en el cual se desarrolla este
trabajo, que desde el momento de publicado el articulo de Savall, esta mas

vigente que nunca.
1. El entorno en el que operan las empresas ha cambiado

La aceleracion del ritmo de los cambios operados en un entorno altamente
competitivo, de cambios tecnoldgicos y de innovacion al que se ven confrontados
numerosos empleadores, les convence que es cada vez mas dificil que la
empresa sobreviva y se desarrolle. A menudo, su primer objetivo es reducir los
costos para conservar los beneficios y su parte de mercado. Sin embargo, estas
practicas no bastan para seguir siendo competitivas, principalmente porque las

empresas sufren costos ocultos y tienen un potencial sin explotar.

El primer capitulo de este documento (El cual también se adjuntard), expondra
las razones por las cuales se necesitan nuevas practicas de gestion que
impulsen en el marco de un entorno altamente competitivo, una estrategia de
gestion proactiva. Demostrara que los dirigentes empresariales deben prepararse
para adoptar nuevas formas de liderazgo que les permitan alcanzar una mayor
competitividad e instaurar relacione s laborales sanas. Estas practicas reflejan los
resultados cientificos validados a través de la implementacién del método
socioecondmico por el centro de investigacion del ISEOR, experimentado en mas
de 1200 empresas y organizaciones repartidas en 34 paises y cuatro continentes
en 70 sectores de actividad diferentes de la industria, del sector tercia rio y de

servicios publicos.

En otras épocas, las empresas evolucionaban en un entorno relativamente

estable y diferente del en que actualmente se vive. Las mayores exigencias en
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cuanto al precio y calidad de los productos no amenazaban forzosamente la
supervivencia de la empresa. En ese contexto, el fracaso o quiebra era causado
por graves faltas de gestion como ausencia de control de costos o fallos comercia
les debidos a analisis incorrectos del mercado.

Sin embargo, en el transcurso de estos ultimos afios, los empleadores se han
visto enfrentados a fenOmenos amenazadores y desconcertantes e incluso
empresas bien dirigidas fracasaban. Algunos tedricos en gestion han intentado
explicar esta situacion argumentando una crisis de adaptacion, lo que abriria el
camino hacia una nueva forma de economia basada principalmente en elementos
intangibles como la formacién y la comunicacion. Como sucede en toda fase de
transicion hacia una nueva economia, algunas empresas estan condenadas a

desaparecer para dejar su lugar a nuevas formas de organizacion.

El caos resultante puede ser soOlo una fase transitoria 0 pasajera que va a
desembocar en una nueva era de la gestion. Sin embargo, otros tedricos
pretenden que el mundo se dirige hacia un entorno agitado, marcado por lo que

algunos llaman "el paradigma de lo ambiguo”, Paraddjicamente, la
mundializacion de la economia y la hipercompetitividad resultante de esta
situacion, han creado una atmésfera de inestabilidad y de angustia econémica
que puede convertirse en una gran amenaza para las empresas. De ahi que las
empresas deban adquirir y desarrollar continuamente los recursos necesarios
para aplicar estrategias de gestion eficaces con objeto de asegurar y garantizar
mayores niveles de competitividad, validos a corto, medio y largo plazo. En este
contexto, no basta con adaptarse para poder sobrevivir, sino que, las empresas
deben desempeiar un papel activo en el proceso de cambio en un entorno

competitivo actualmente turbulento.
En el nuevo entorno tres elementos mayores explican esta evolucion:

e La tendencia cada vez mas generalizada hacia una mundializacién del
mercado debido a factores de liberalizacién, internacionalizacion de las
grandes empresas, disminucion del costo del transporte, acceso facil y

rapido a la formacion gracias, por ejemplo, a Internet. Las empresas se
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enfrentan a una competencia cada vez mas feroz, que es ya una realidad
para las industrias, lo es cada vez mas también para las empresas de
servicios como bancos o0 seguros.

El acelerado ritmo de la innovacion puesto en evidencia por el corto
intervalo de tiempo transcurrido entre los descubrimientos fundamentales.
Transcurrieron mas de 8 000 afios entre las herramientas de metal y el
buque a vapor, luego, 100 afios hasta la utilizacion generalizada de la
electricidad, y 50 afios para la creacion de micro procesadores en 1971.
Desde entonces, un namero cada vez mayor de inventos en sectores
diferentes han transformado los comportamientos clasicos de la
competencia. El ritmo del cambio en el sector tecnolégico. especialmente
en el dmbito de la produccion automatizada, impide hacer frente a la
competencia cuando el sistema de produccién no esta actualizado con la
tecnologia moderna. Las innovaciones tecnoldgicas afectan el ciclo de
vida del producto al reducir la demanda del producto y disminuir su costo.
El ritmo acelerado de cambio de los productos y servicios" los vuelve
obsoletos y erosiona sus ventajas técnicas y competitivas. Esta erosion,
se debe también a una falta de proteccion juridica. especialmente en lo
referente a los activos intangibles. Uno de los mayores riesgos que corre
la empresa, es el de verse obligada a remplazar sus productos y que sus
productos y tecnologia se vuelvan rapidamente obsoletos.

Un tercer acontecimiento que ha afectado a la sociedad ha sido la
evolucion social vinculada al proceso de urbanizacion, y al desarrollo de
nuevos estilos de vida que ha acarreado la desaparicion de algunas
industrias. El proceso de urbanizacion que se ha ido acelerando, los
valores se han modificado y los modos de vida han cambiado. Las nuevas
formas de alimentarse, de vestirse, o los cambios en los modos de
transporte, o los medios de comunicaciéon, han modificado los habitos de
consumo, que a su vez han modificado los procesos de produccion y de
distribucion. De igual manera, el marco juridico se vuelve cada vez mas

complejo, e incluso, en muchos paises los empresarios se ven obligados,



por ejemplo, a tener en cuenta las leyes de proteccién medioambientales
y las normas en materia de seguridad y salud. La urbanizacion ejerce una
influencia sobre los habitos de consumo y son numerosos los artesanos
que no logran sobrevivir en este nuevo entorno. Ademas, la urbanizacién
ha impulsado la creaciéon de nuevas empresas en sectores tales como el

agroalimentario o la construccion.

2. Impacto del entorno competitivo en la organizacion de las empresas

En el entorno actual en el que las empresas tienen que ser competitivas para

sobrevivir, es necesario disponer de nuevos métodos de gestion que incluyan las

siguientes acciones:

Buscar el crecimiento y la expansion para que la empresa alcance un
tamafio compatible con el mercado de "aldea global" (expresado, en otros
términos, el mundo entero). Las empresas pequefias que operan en el
sector del automévil o de productos farmacéuticos, se han visto
confrontadas a las OPA (ofertas publicas de adquisicién) de las grandes
empresas. En algunos casos, las pequefias empresas han perdido su
independencia a causa de una asimetria en el reparto de poder entre los
participantes.

Poner de relieve las capacidades fundamentales de la empresa, lo que
trae como consecuencia una deslocalizacién de las actividades en un
contexto de nueva reparticion de tareas. En el &mbito de la empresa, la
gestion de las capacidades permite conservar el potencial intelectual e
incluso aumentarlo si se revela necesario. Numerosos analistas modernos
de gestion han demostrado la necesidad de integrar los asalariados en la
implementacién estratégica.

Desarrollar las redes a través de la ampliacion del numero de
interlocutores en el marco de grupos de proyecto efimeros y de
organizaciones virtuales. La flexibilidad del trabajo en las redes y las
alianzas esté en relacion con la capacidad de la empresa para desarrollar

redes interrelaciénales con asociados externos para garantizar la



aceptacion de la empresa por parte de sus asociados y dar satisfaccion al

cliente.

Reorientar la organizacion con el fin de integrar las necesidades de los
clientes. Los tiempos de respuesta y reaccion se han acortado lo que
permite disminuir las necesidades de personal de la empresa. Las
organizaciones pueden reorientar su personal hacia los clientes gracias a
nuevas técnicas que permiten garantizar la calidad total. La gestion de la
calidad integral abarca una dimension estratégica empresarial, basada en
procedimientos y pliegos de condiciones, por una parte, y en la
participacion del personal por otra parte. Con el fin de alcanzar esta meta,
las empresas no sélo deberian someterse al proceso de certificacion, sino
que, ademas tendrian que abandonar la tramitacion burocratica de la
organizacion del trabajo y remplazarla por sistemas pro activos que den
mayor poder a los clientes, se encuentren éstos fuera o dentro de la
compafia, gracias a la instauracion de una relacion cliente-proveedor al
interior de la empresa.

Mejorar la competitividad. La practica usual consiste para las empresas en
comparar sus estructuras de precios de costo con las de las empresas
mas rentables de su sector. Se basa en un analisis de las practicas mas
ventajosas y puede definirse como la busqueda de un mejor desempefio
comparando sus modos de funcionamiento Y resultados de la empresa,
por ejemplo, los procesos, la organizacion de los equipos y los costos, con
los lideres del sector.

Reducir los costos conduce generalmente, a la vez a la reestructuraciéon
de la empresa y a la supresiéon de tareas con escaso valor afiadido, lo que
obliga, por ejemplo, a recurrir a ciertas practicas empresariales tales como
la reconfiguracién del proceso, cuyo objetivo es acabar con la ineficacia
generada por actividades con escaso valor afiadido. Este método se utiliza
generalmente para crear nuevos productos o prestar nuevos servicios a
los clientes en sectores que se ven confrontados a cambios

espectaculares en su entorno competitivo (por ejemplo, posibles



soluciones de substitucién de los productos actuales o a las presiones de
precios por parte de nuevos competidores). Las empresas reducen de esta
manera sus niveles jerarquicos con el fin de disminuir los costos y

obstéculos en la comunicacion interna de la empresa.

2.2 ¢Los cambios son una amenaza o una oportunidad?

Continuando con la investigacion (Savall, 2008) se puede apreciar que estos
cambios pueden ser considerados tanto como una amenaza O COmMO una
oportunidad para las empresas. Estas oportunidades vinculadas al entorno

competitivo son basicamente las siguientes:

e Las empresas tienen mas posibilidades hoy en dia de desarrollarse a
escala nacional e internacional.

e El entorno competitivo ha desarrollado de tal manera las necesidades de
los clientes que la mayor parte de las empresas tienen la oportunidad de

adaptarse modificando su producto o servicio.

Las nuevas organizaciones que tienen por vocacion ejercer actividades en el
campo de las nuevas tecnologias y de las ciencias de la informatica,
experimentan una expansion rapida, mientras que otras que ejercen actividades
industriales, tradicionales, o servicios, disminuyen su ritmo de crecimiento sean

cuales sean las estrategias adoptadas.

Es esta la razén que justifica la busqueda de nuevas practicas de gestién que
favorezcan el espiritu empresarial y la cooperacion entre empresas. Se tienen
que desarrollar nuevos productos, a un ritmo cada vez mas constante, para

satisfacer la demanda creciente del mercado global.

La rapida expansién del capital intelectual y del capital cognoscitivo ha dado
mayores oportunidades a las industrias manufactureras y también a las empresas
de distribucidn, sector en el que las tiendas tradicionales han ido desapareciendo
para ser reemplazadas por los supermercados, los franquiciados e incluso la
venta a través de Internet. Esta tendencia se acentla en las siguientes

circunstancias;:



e En las economias de transicién, los procesos de liberalizacion y de
privatizacion orientan las empresas hacia un entorno de libre competencia.
Sin embargo, ni estas empresas ni su personal estdn cualificados ni
equipados para adaptarse y poder funcionar en este nuevo entorno. Sélo,
y no siempre, se les ha preparado para mejorar la productividad directa.

e En paises emergentes de conflictos armados, en los que las empresas
deben proceder a una reconversion de sus actividades (por ejemplo, pasar
de actividades militares a actividades civiles) no se cuenta con suficientes

infraestructuras, a lo que se afiade un personal con una salud deficiente.

2.3 Necesidades crecientes

A continuacion, se presentara el por que es necesario y cuales son las causas
de buscar nuevos modelos gerenciales para afrontar las problematicas surgidas
en las empresas, entre las cuales destacara mas adelante el costo oculto.

Citando a (Savall, 2008) se puede mencionar los siguientes tres puntos:
1. Necesidad creciente de nuevas formas de liderazgo

En el nuevo contexto econémico de mayor complejidad al que son confrontadas
las empresas, los sistemas de informacién y de toma de decisiones son cada vez
mas complejos. Por ejemplo, la creacién de un nuevo producto en una empresa
deconstruccion mecénica requiere entre 10,000 Y 15,000 contactos y
transacciones. Tal complejidad ya no es compatible hoy en dia con un estilo de
administracion y de liderazgo centralizado y tradicional, que sélo conduciria a una

sobrecarga de trabajo para ejecutivos y mandos intermedios.

Pero cabe sefialar, que la descentralizaciéon también se ha vuelto dificil ya que
los diferentes participantes estan influenciados por sus propios valores,

razonamientos y objetivos.

Por consiguiente, es conveniente combinar las ventajas de la descentralizacién
con las de la sincronizacion para concentrar todos los esfuerzos de los
asalariados con vistas de alcanzar objetivos estratégicos especificos apoyandose

en un estilo de administracién basado en el trabajo en equipo, la participacion, la
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delegacién de mayores responsabilidades, la capacitacion, la comunicacion y la
negociacion. Reviste suma importancia también, lograr la adhesion de todos los
actores involucrados en los cambios organizativos y comprobar la necesidad de

incrementar el nivel de capacidades.

La experiencia del ISEOR ha demostrado que la ausencia de esta forma de
liderazgo genera disfuncionamientos debidos al poder informal de todos los

actores de la empresa.

Asi, por ejemplo, puede ocurrir que un asalariado que no esté satisfecho con sus
condiciones de trabajo, no comunique una informacion importante que hubiera
podido permitir a la empresa ganar un cliente. Este tipo de comportamiento es
sintoméatico de un resentimiento subyacente por parte de los trabajadores hacia
la empresa, aungque no exista ninguna prueba directa de ello. Se pueden citar
otros ejemplos de resistencia colectiva de cara al cambio manifestado por los
diferentes actores de la empresa ante un cambio de estrategia, o de mala
voluntad manifiesta frente a la innovacion, y ello, pese a la necesidad urgente de

crear nuevos productos para la supervivencia de la empresa.
2. Limitaciones de los métodos tradicionales de gestién de empresas

Confrontada a una amenaza estratégica, la primera reaccién de la direcciéon
consiste en reducirlos costos, especialmente los salariales ya que a menudo
estos representan un porcentaje importante del costo del producto. Sin embargo,
las experiencias realizadas por el ISEOR en diversas empresas han puesto de

manifiesto las limitaciones de este tipo de accidn en el nuevo entorno econémico.

e Aunque si bien es cierto, que los despidos pueden permitir a la
organizacién reducir ciertos costos visibles, también tienen éstos, efectos
secundarios.

La base de datos del ISEOR demuestra que los costos ocultos aumentan
como consecuencia de los disfuncionamientos vinculados con la pérdida

del saber hacer, la desorganizacion y la pérdida de confianza. Se ha de
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afadir que los despidos no bastan para lograr reorientar la empresa hacia
nuevas actividades con gran valor afiadido.

Retribuir con salarios bajos, que es el caso por ejemplo de quienes
aprovechan la diferencia de salarios existentes entre hombres y mujeres,
puede favorecer el control de costos y la obtencion de beneficios a corto
plazo, pero esta practica no fomenta ni la creatividad, ni la iniciativa para
desarrollar acciones innovadoras.

Cuando las empresas emplean ilegalmente menores de edad, mal
pagados, para realizar tareas sencillas, puede significarle a la empresa
ahorros a corto plazo ya que no exige ni inversion ni automatizacion, sin
embargo, esta practica no basta para desarrollar una competitividad
verdadera y sustentable a niveles aun bajos. De hecho, el proceso de
mundializacion permite a los competidores de un mismo pais, o de paises
diferentes, automatizar su produccién y reducir sus costos de produccion.
El ISEOR también ha podido observar que el hecho de emplear menores
de edad no es la solucion adecuada dada la gran complejidad de las tareas
que caracteriza la economia competitiva. Ademas, se ha de afadir el
inconveniente adicional del boicot que se hace a las mercancias
producidas por menores pudiendo provocar fracasos comerciales.

Los estilos de administracion autocraticos pueden mejorar la productividad
a corto plazo, pero sus efectos positivos se ven contrarrestados por el
aumento de los costos de disfuncionamiento a medio y largo plazo, tales
como la insatisfaccion de los clientes, la menor calidad y mayor resistencia
a la innovacion y al cambio. A pesar de imponer normas Yy
comportamientos oficiales, el autoritarismo es un modo de direccion en el
cual los participantes muchas veces aminoran la eficacia del cambio
adoptando formas de comportamiento no oficiales perjudiciales a la
empresa, en respuesta al fracaso de la estrategia. La escision entre la
direccion y demas miembros de la empresa hace dificil e incluso imposible
impulsar un sentimiento de responsabilidad tendente a mejorar el

desempefio. A nivel organizativo, el cambio puede crear una organizacion
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paralela, en la cual las tareas y procesos con escaso valor afiadido no
pueden reducirse y pueden incluso favorecer la aparicion de factores

destructores de valor afladido.

3. Nuevas capacidades gerenciales requeridas

El principal objetivo de la adquisicion de capacidades gerenciales es ayudar a la
empresa y a sus miembros, a cambiar tareas con escaso valor afiadido por otras
con gran valor aiadido y a hacer frente a los imperativos creados por el nuevo

entorno competitivo para que la empresa sobreviva y siga desarrollandose.

En realidad, la economia competitiva exige que la empresa defina nuevos
objetivos estratégicos, lo que conlleva la creacién de nuevas actividades y tareas
tendentes a mejorar el desempefio de la organizacién. Al mismo tiempo, la
empresa debe abandonar las operaciones obsoletas que corresponden a tareas
con escaso valor afiadido. Llevar a cabo dicha transformacion en la gestién
socioeconOmica, se llama "implementacion estratégica”. Durante los udltimos
decenios, esta aplicacion era mas facil de poner en practica que hoy en dia
puesto que la competencia no era tan feroz como lo es actualmente. Los
ejecutivos no se veian obligados a adquirir aptitudes especificas en el campo de
la conduccién del cambio, e incluso, a menudo no prestaban mayor importancia

a la adquisicion de capacidades de liderazgo.

A continuacion, presentaremos el caso de una empresa del sector

agroalimentario enfrentada a una competencia feroz que tenia que:

e Fomentar la innovacion y crear nuevos productos con el fin de satisfacer
las necesidades de los clientes con el mayor valor afiadido posible.

e Reducir los costos de fabricacién de los productos existentes para
atraer a los clientes.

e Abandonar las tareas con escaso valor afadido.

Algunos productos y ciertas tareas tuvieron que ser abandonadas mientras que
otras seguian siendo competitivas. Al mismo tiempo, la empresa tuvo que

emprender nuevas actividades para crear nuevos productos, mejorar la calidad
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del servicio proporcionado al cliente y respetar imperativamente las fechas de
entrega en un sistema de flujo tenso. Con objeto de mejorar la organizacion, la

direccion se vio obligada a desarrollar nuevas aptitudes para:

¢ Definir nuevos objetivos y actividades especificas a realizar, participando
por ejemplo en una formacién de grupo para crear nuevos productos.

e Precisar con exactitud las tareas que la empresa tendria que eliminar,
tales como el embalaje que podia ser automatizado.

e Formar equipos cualificados para la utilizacion de nuevas maquinas y la
adaptacion a nuevos métodos y procedimientos.

e Mostrar a los equipos las ventajas inherentes a su participacion en
diferentes tareas en la aplicacion de una nueva organizacion del trabajo.

e Negociar los esfuerzos relacionados con el aprendizaje de nuevas
actividades tales como procedimientos mas complejos en el proceso de
produccion.

e Reorientar la empresa hacia nuevas actividades, por ejemplo, controlar los
nuevos desarrollos y avances tecnoldgicos participando, entre otras

actividades, en ferias de muestras interprofesionales.

A través de todas estas acciones, la direccién logra una mejor integracion al
entorno y puede dedicar mas tiempo al entorno exterior de la empresa y atender
mejor a los clientes. Los resultados esperados de la consultoria socioeconémica
eran de multiplicar por dos el margen de beneficio s y mejorar la posicion
estratégica de la empresa. El estudio del caso presentado revela como la practica
de un liderazgo bien dirigido puede contribuir a obtener un comportamiento pro
activo por parte de la empresa y conseguir instaurar una nueva organizacion
competitiva. Destaca también la necesidad de que los empleadores y
empresarios perfeccionen tres capacidades primordiales:

e La capacidad de definir e implementar la estrategia.

e Lacapacidad de mejorar la eficacia de las tareas existentes con gran valor
afnadido.
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e La capacidad de identificar las tareas con escaso valor afiadido y lograr
vencer la resistencia al cambio y el temor que engendra gracias a un
mayor involucramiento de los actores y la instauracién de relaciones

laborales sanas.

2.4 ¢Qué son los costos ocultos?

(Pilar 2019) explica que el concepto fue desarrollado en 1973 por el Dr. Henri
Savall de la Universidad Jean Moulin Lyon, desde entonces se han unido a la
investigacion diversos académicos de diferentes paises, lo que permitié crear en
1975 el Instituto de socio-economia de las empresas y de las organizaciones
(ISEOR).

El mismo ha planteado que para que un costo no sea oculto debe cumplir

tres condiciones: sistema de control continuo, nombre y medida. (Si no cumple

con las tres anteriores se considera oculto).

El método de costos de desempefios ocultos surge a partir de dos ideas:

1. Laestrategia de cambio que surge como una necesidad para las empresas
y se apoyan en el potencial humano. Este método busca la reconciliacion
entre la dimensién econdémica y la dimensién social, el cual permite
aumentar el desempefio econémico de la empresa sin disminuir el
desempefio social.

2. El cambio necesita una evaluacion econdmica, debido a que el célculo

econdmico tiene que ser renovado en consecuencia.

El cual busca la reconciliacién entre la dimension econdémica y social de la
empresa, con el objetivo de tener una administracibn mas eficiente en el
cumplimiento de metas y objetivos a largo plazo. Las cuales tienen un impacto
financiero que es inadvertido en los informes financieros y pueden influenciar en

el comportamiento de las organizaciones generando disfuncionamientos.
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Savall (2006) expone que los disfuncionamientos es la diferencia entre lo
deseado y real en una organizacion, debido a que se relacionan con las
condiciones laborales y la falta de calidad de bienes y servicios que impacta a los
consumidores. Mas adelante se ahondara en dicho tema, ya que las disfunciones

son un tema principal para este trabajo de investigacion.

2.5 Elementos del método de gestién socioecondmica, introducciéon a

las disfunciones.

El enfoque socioecondémico de gestién fue creado para estimular el ritmo de
transformacion adecuado de las empresas y organizaciones para adaptarse a un
nuevo entorno altamente competitivo y mejorar su desempeio ante los actuales
desafios econémicos. La hipétesis fundamental radica en que los asalariados
pueden abusar de su poder no oficial para frenar o acelerar el ritmo del cambio.
La gestion socioecondmica demuestra que siempre existe una diferencia entre la
situacion que los actores (asalariados, empresarios, clientes, accionistas)
esperan y la situacion presente. Esta diferencia emana de los seis
disfuncionamientos siguientes (ilustrada a través del ejemplo de la empresa del

sector agroalimentario).

e Condiciones de Trabajo: la falta de separaciones apropiadas entre los
despachos, perturbaba la concentracion de los colegas dedicados a la
creacion de nuevos productos.

e Organizacion del Trabajo: los procedimientos estaban mal adaptados y
no correspondian a las exigencias de mayor calidad de los clientes.

e Comunicacion-Coordinacion-Concertacion: la falta de comunicacion
entre los departamentos de Marketing por una parte, y de Investigacion y
Desarrollo por otra, se traducia por plazos demasiado largos para la
creacion de nuevos productos.

e Gestion del Tiempo: los ejecutivos y mandos intermedios dedicaban gran
parte de su tiempo a ejecutar tareas rutinarias en lugar de invertirlo en
actividades estratégicas.

e Formacién Integrada: los asalariados no habian recibido una formacién
adecuada para adaptarse a las nuevas técnicas de produccion.
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e Implementacion estratégica: los participantes no tenian las ideas claras
referente a las tareas y actividad estratégicas necesarias que habian de
emprenderse.

Estos disfuncionamientos permitieron identificar cinco categorias principales de

costos ocultos:

e Ausentismo: cuando uno de los técnicos se ausentaba, una maquina no
se utilizaba. Representaba el costo generado por la ausencia de
trabajadores multicualificados.

e Accidentes de trabajo y enfermedades profesionales: por
incumplimiento de las normas de seguridad, se produjeron accidentes de
trabajo y enfermedades profesionales que podrian haberse evitado y que
acarrearon gastos de hospitalizacion, de indemnizaciéon y un aumento de
las cotizaciones.

e Rotacién de personal: algunos empleados altamente cualificados se
fueron de la empresa, porque la competencia les ofrecia salarios mas
altos. La empresa se vio obligada a dedicar una cantidad substancial de
tiempo y dinero para contratar y capacitar a los nuevos los empleados.

e No calidad: El incumplimiento de procedimientos acarred quejas de los
clientes y la falta de formacion adaptada, contratiempos comerciales y
mercancias residuales.

e Falta de productividad directa: cuando dos equipos trabajaban en
cadena, el personal evitaba lanzar un nuevo ciclo de produccion al final de
su horario de trabajo lo que retardaba al equipo siguiente y acarreaba asi
consecuencias en cadena. La evaluacion de estos costos ocultos se
realizd a través de la cuantificacion de los componentes de los costos
ocultos, como los sobretiempos, para compensar el ausentismo o las
horas de no produccion por retrasos en el lanzamiento de los productos y

los sobreconsumos resultantes de la no calidad.
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2.6 Aumento de rentabilidad haciendo uso del control interno.

Como parte del sustento tedrico de esta investigacion, es relevante destacar la
relacion entre un buen control interno y el mejoramiento del rendimiento
econémico de una empresa. Un claro ejemplo de ello es el estudio realizado en
(Albis 2021) cuyo objetivo fue determinar el grado de correlacion entre el control
interno y la rentabilidad de la organizacion. En dicho estudio, los investigadores
utilizaron un enfoque cuantitativo con disefio no experimental y aplicaron
cuestionarios a 45 empleados de diversas areas estratégicas como logistica,

contabilidad, toma de decisiones, almacén y comercializacion.

Los resultados obtenidos, con un Rho de Spearman de 0.440, demostraron una
relacion directa y lineal entre el control interno y la rentabilidad de la empresa,
confirmada por una significancia estadistica menor a 0.05. La conclusién clave
de ese trabajo fue que un entorno de control eficiente, junto con actividades de
supervision adecuadas, contribuye de manera positiva al incremento de la

rentabilidad econdémica de la organizacion.

Para comprender un poco mejor daré una breve explicacion, el coeficiente Rho
de Spearman es una medida estadistica que evalia la relaciéon entre dos
variables ordinales, determinando la fuerza y direccién de su correlacién. En el
contexto de la investigacion, este coeficiente es relevante porque permite medir
coémo se relacionan dos factores clave, como el control interno y la rentabilidad
de una empresa, 0 en el caso especifico de esta investigacion, la rotacion de

personal y la satisfaccion laboral.

En la investigacion mencionada, el Rho de Spearman resulto ser de 0.440, lo que
indica una correlacion positiva moderada entre el control interno y la rentabilidad.
Este valor es significativo porque muestra que a medida que mejora el control
interno, la rentabilidad también tiende a mejorar de forma proporcional. Ademas,
el hecho de que la significancia estadistica fuera menor a 0.05 confirma que esta
relacion no es producto del azar, sino que hay una conexion estadisticamente

relevante entre ambas variables.
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Aplicado a la investigacion sobre rotacion de personal y satisfaccion laboral, el
uso de Rho de Spearman permitira determinar si existe una correlacion
significativa entre los niveles de satisfaccion laboral (medidos a través de
cuestionarios de control interno) y la rotacion de personal. Si el coeficiente
muestra una correlacion positiva, se podria concluir que una mayor satisfacciéon
laboral tiende a reducir la rotacion de personal, lo que seria crucial para
fundamentar cobmo un buen manejo del control interno y de la satisfaccion de los

empleados puede disminuir la rotacion y, en ultima instancia, los costos ocultos.

La importancia del Rho de Spearman radica, por lo tanto, en que no solo
cuantifica la relacién entre estas variables, sino que, también valida la hipétesis
de la investigacién, ofreciendo una base sélida para tomar decisiones informadas

dentro del ambito empresarial.

En estudios de este tipo, donde se busca comprender la influencia de variables
cualitativas o cuantitativas no lineales, el Rho de Spearman ofrece una
herramienta ideal. A diferencia del coeficiente de correlacion de Pearson, que
mide relaciones lineales, Spearman evalla relaciones monétonas, es decir, silas
variables tienden a moverse en la misma direccién o en direcciones opuestas, sin

requerir que la relacion sea estrictamente lineal.

Este subtema refuerza la hipétesis de que un control interno eficaz no solo mejora
la estabilidad operativa, sino que también tiene un impacto directo en el
desempeiio financiero. En este sentido, este antecedente proporciona un marco
conceptual robusto para argumentar que las empresas con sdélidos mecanismos
de control interno pueden optimizar la gestion de sus recursos, reducir costos
ocultos y, en Jdltima instancia, mejorar su rentabilidad. Asi, la presente
investigacion sobre la rotacion de personal y la satisfaccion laboral adquiere
relevancia al considerar que la gestidbn adecuada de estos factores puede

también traducirse en un beneficio econdmico para las empresas.
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2.7 Cuestionarios de satisfaccion laboral para detectar causas.

Un aspecto crucial a analizar en esta investigacion es la determinaciéon de la
fuente y metodologia para desarrollar y aplicar los cuestionarios de satisfaccion
laboral. Definir la procedencia y los criterios de validacion de estos instrumentos
es fundamental para garantizar que las encuestas recojan informacion precisa y
relevante. Estos cuestionarios no solo deberan ajustarse a los estandares
cientificos, sino que también deben estar disefiados para captar las variables que
impactan directamente en la rotacion de personal y su relacion con la satisfaccion
laboral. La correcta seleccion de las fuentes, ya sea a partir de modelos validados
en investigaciones previas o mediante el disefio de un instrumento propio
adaptado al contexto organizacional, serd determinante para la solidez de los

resultados obtenidos en esta investigacion.

Por lo que se usaran dos documentos, el primero es el Cuestionario de
Satisfaccion Laboral disefiado por (Melid y Peir6 1998). El cual resumidamente
presenta variables a considerar como la satisfaccion que tienen los trabajadores,
oportunidades de crecimiento, salario percibido, horas extra, entre otros factores
que se busca relacionar con sus caracteristicas personales como su “sexo”,
“‘edad”, “categoria laboral”, que seria algo como auxiliar, contador junior, contador
senior, etc. Dependiendo claro, la empresa a evaluar se cambiara la clasificacion

segun se amolde, entre otros elementos.

De igual forma haciendo uso del cuestionario realizado en la Universidad
autonoma del estado de Hidalgo, en el area de contabilidad, y proporcionado por
el contador e investigador Dr. Sergio Demetrio Polo Jiménez se consideraran

aspectos adicionales como “nivel de ingresos”, “lugar de procedencia”, “nivel de

educacion”, etc.

La mayor parte de las variantes a analizar se clasificaran acorde a la escala del
cuestionario antes mencionado, en una escala de 1 a 10, siendo el 1 el nivel

minimo de satisfaccion y el 10 como maximo.
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Por otra parte, los resultados que se obtendran del cuestionario seran agrupados
en una tabla de datos de Excel donde se colocara en las columnas los grados de
satisfaccion de los trabajadores, asi como sus datos descriptivos segun
corresponda.

2.8 Estadisticas de larotacion de personal ¢En qué medida es sano?

La rotacién de empleados tiene un impacto significativo en cualquier empresa, ya
que influye directamente en aspectos criticos como la productividad y los costos
operativos. Este fendbmeno se refiere al nUmero de trabajadores que abandonan
la organizacién y son reemplazados por nuevos empleados. La rotacidon puede
ser de dos tipos: voluntaria, cuando los empleados deciden renunciar por
iniciativa propia, o involuntaria, cuando son despedidos por decision de la

empresa.

Uno de los principales motivos por los que los altos ejecutivos prestan atencion a
la rotacion es su estrecha relacion con la rentabilidad empresarial. El proceso de
reclutamiento, contratacion y capacitacion de nuevos empleados conlleva un
costo considerable, tanto en términos de dinero como de tiempo. No solo implica
gastos asociados a la busqueda y seleccién de personal, sino también un periodo
de adaptacion y aprendizaje, durante el cual los empleados aln no estan
plenamente capacitados para contribuir de manera efectiva a los resultados de la

organizacion.

Las tasas de rotacion elevadas obligan a las empresas a invertir continuamente
en encontrar y formar nuevos empleados, lo que puede afectar negativamente su
desempefio financiero y organizacional. Por el contrario, mantener una baja
rotacion permite a las compafiias aprovechar la experiencia y familiaridad que los
empleados permanentes tienen con los procesos Yy la cultura interna. Esto no solo
reduce la necesidad constante de capacitacion, sino que también promueve un
entorno laboral mas estable y productivo, donde los trabajadores ya estan

alineados con los objetivos y valores de la empresa.

Aunque las comunicaciones internas no suelen ser consideradas un factor

primordial, desempefian un rol esencial en la satisfaccion de los empleados, lo
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gue a su vez tiene un impacto directo en las tasas de rotacion. El grado de
satisfaccion laboral de los empleados es un determinante clave en la decision de
permanecer en una empresa o buscar oportunidades en otros lugares. Por lo
tanto, una gestion eficaz de la comunicacién y un entorno de trabajo favorable
pueden contribuir a reducir la rotacion, mejorando la retencién de talento y la

rentabilidad global de la empresa.

Sin embargo, después de esta introduccidn se intenta responder la siguiente

pregunta: ¢ Como se puede saber si el volumen de rotacion de personal es alto?

De acuerdo con los datos proporcionados por The Adecco Group Institute, que
menciona, una alta rotacion significa que el 28% de los nuevos empleados

renuncian dentro de los primeros 90 dias de su empleo.

Y ademas también se menciona que la alta rotacion es a menudo el resultado de

experiencias negativas de los empleados.

“Llegando a la conclusién que del 28% de los nuevos empleados que renuncian,
el 34% informa que un incidente o una mala experiencia los alej6é del trabajo”
(Adecco Institute, 2023)

Por dltimo, contextualizando en México, de acuerdo con Ana Sofia del blog

Factorial:

“Para identificar la tasa de rotacién de personal en una organizacion se debe
calcular el nUumero de personas que ingresan y se van de esta en un lapso
determinado. Se puede hacer una estimacion aproximada teniendo en cuenta lo

siguiente:

e Unindice menor al 15% se considera una rotacion sana.

e Silatasa es de entre 15y 30% representa una pérdida considerable de
capital humano.

e Mientras que una tasa superior al 40% sefala un estado de gravedad en
cuanto a la gestion de ingresos y salidas en la organizacion.
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En México las ultimas estimaciones indican que el indice de rotacion laboral
promedio es del 16.7%. Este porcentaje sitla al pais con la tasa de rotacion mas

alta de Latinoamérica.” (Hernandez, 2024)

Por lo que este trabajo usara como base esos porcentajes, un porcentaje menor
al 15% de la rotacién en un periodo de tres meses se considera “rotacion sana”,
de un 16 a un 39% una “rotacidon preocupante” y si supera el 40% “rotacion de

grave”.

2.9 Beneficios de aplicar pruebas piloto para analizar una investigacién
Posteriormente se analizé un programa de analisis de datos para hacer una
prueba piloto de la informacion que sera recopilada, a continuacion, daré una

breve explicacion.

El programa que se utilizar4 es el SPSS (Statistical Package for the Social
Sciences), un software de analisis estadistico ampliamente utilizado en
investigaciones sociales, econémicas y empresariales. Permite realizar andlisis
estadisticos complejos, gestionar grandes volimenes de datos y generar
informes detallados. Su versatilidad y facilidad de uso lo convierten en una
herramienta popular para analizar datos cuantitativos obtenidos a través de

encuestas, en este caso se usaran para los cuestionarios de satisfaccion laboral.

En el contexto de la investigacion, su potencial como herramienta radica en la
posibilidad de transformar datos crudos, como los obtenidos de cuestionarios de
satisfaccion laboral, en resultados cuantificables que permiten entender las
dinamicas internas de una empresa. Con SPSS, es posible evaluar con precision
la relacion entre la rotacion de personal y la satisfaccion laboral, generando
correlaciones, graficos y reportes que facilitan la toma de decisiones basadas en
datos concretos.

El software permite automatizar y agilizar el andlisis de datos, reduciendo la
posibilidad de errores humanos en los célculos y facilitando el manejo de grandes
volimenes de informacion. Ademas, su capacidad para generar informes

visuales y tablas de resultados de facil interpretacion lo convierte en una
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herramienta fundamental para sintetizar hallazgos complejos y presentarlos de

manera clara y convincente.

En resumen, SPSS ofrece un enfoque robusto y confiable para analizar la
relacion entre la rotacion de personal y la satisfaccion laboral, proporcionando
una base sélida para respaldar conclusiones y recomendaciones en la

investigacion.

3. Asignaturas de la carrerarelacionadas con el caso

En primera instancia, es importante definir el concepto de contabilidad.

De acuerdo con la NIF A-1, la contabilidad se define como “la técnica que se
utiliza para el registro de las operaciones que afectan econdmicamente a una
entidad y que producen sisteméticamente y estructuradamente informacion
financiera” (CINIF, 2023).

Sin embargo, existen matices adicionales, como los sefialados por Elias Lara
Flores, reconocido en el ambito contable, quien define la contabilidad como una
“disciplina que ensefa las normas y procedimientos para analizar, clasificar y
registrar las operaciones efectuadas por entidades econémicas integradas por un
solo individuo, o constituidas bajo la forma de sociedades con actividades
comerciales, industriales, etc., y que sirve de base para elaborar informacién
financiera que sea de utilidad al usuario general en la toma de sus decisiones

econdmicas” (Flores, E. L., 2008).

Asimismo, Paulino Aguayo define la contabilidad como un “cuerpo de
conocimientos, es una ciencia empirica, de naturaleza econémica, cuyo objetivo
es la descripcion y prediccion, cualitativa y cuantitativa, del estado y evolucién
econdmica de una entidad especifica, realizada a través de métodos de
captacion, medida, valoracion, representacion e interpretacion, con el fin de poder
comunicar a sus usuarios informaciones objetivas, relevantes y validas para la

toma de decisiones” (Aguayo, A. C., 2020).

Para este estudio, se rescatan elementos de las tres definiciones anteriores y se

entiende la contabilidad como una técnica, ciencia y disciplina encargada de
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registrar las operaciones efectuadas por entidades econdémicas (individuales o
colectivas), de forma sistematica y consistente, con el propdsito de analizar la
informacion financiera y emitir estados financieros veraces que permitan la toma

de decisiones.

Una de las materias fundamentales para la realizacibn de este trabajo es
“Normas de Informaciéon Financiera”, la cual representa la introducciéon al
mundo de las normativas contables. Las NIF rigen la contabilidad en México, por
lo que su cumplimiento es obligatorio. En consecuencia, resulta imprescindible
conocer su marco regulatorio y los procedimientos que establecen los estdndares

en la practica contable.

Estas normas, actualizadas y validadas por consejos internacionales de
contadores, ofrecen beneficios significativos al gestionar riesgos financieros y
apoyan en la toma de decisiones, al proporcionar elementos que permiten confiar

en la informacion financiera emitida bajo dichos principios.

Por otro lado, la contabilidad internacional también desempefia un papel
relevante en este estudio, ya que permite acceder a referencias y articulos
cientificos de distintas regiones del mundo que emplean normatividades
diferentes a las mexicanas. A pesar de estas diferencias, dichas normativas
pueden representar una fuente valiosa de aprendizaje. La asignatura de
contabilidad internacional ha permitido valorar el aporte de diversos paises al
desarrollo de la disciplina contable.

Asimismo, la teoria general de la administracién brinda conocimientos esenciales
para comprender los costos ocultos. En esta materia se analizan conceptos como
la gestion eficiente del tiempo y los movimientos, asi como el analisis FODA,
herramienta Gtil para evaluar los articulos cientificos revisados, clasificando la

informacion en fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas.

Los fundamentos de economia proporcionan un panorama mas amplio de los
desafios que enfrentan tanto los contadores como las entidades econdémicas.

Factores micro y macroeconomicos influyen en la cuantificacion de resultados
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empresariales, su comportamiento y relacion con el entorno. Estos principios han
facilitado el analisis de los articulos cientificos citados en el marco teorico, al
permitir una mejor comprension de las probleméticas econdémicas que las

empresas afrontan.

En cuanto a la materia de “Sistemas de costeo”, se considera un pilar
fundamental en esta investigacion. (Hansen y Mowen 2006) definen el costo
como “el efectivo o un valor equivalente de efectivo sacrificado por productos y
servicios que se espera que aporten un beneficio presente o futuro a una
organizacion”. En contraposicion, (Balanda 2005) sefiala que el gasto se refiere
a “desembolsos o devengamientos valorizados monetariamente que se han
aplicado contra el ingreso de un periodo determinado, sin posibilidad de generar

ingresos futuros, dando lugar a la registracion de un resultado negativo”.
La diferencia entre costo y gasto radica en que:

Los costos son necesarios para la obtencion de ingresos (como las compras),
mientras que los gastos no son indispensables para mantener la operacion de la

empresa.

El costo se clasifica como inversion, mientras que el gasto no implica un retorno

de capital.

Siguiendo la definicion de costos ocultos de (Savall 2006), estos representan
costos no sefalados por los sistemas de informacibn de la empresa
(presupuesto, contabilidad general y analitica, tablero de conduccién). Un costo
visible presenta tres caracteristicas: una denominacién (por ejemplo, cargos de
personal), una medida y un sistema de vigilancia. Comprender los fundamentos
de los costos permite identificar elementos desconocidos o clasificados
erroneamente dentro de la contabilidad, lo que impide la toma de medidas

adecuadas para gestionarlos.

La materia de “Fundamentos de Auditoria” es otro componente esencial en

esta investigacion. Su proceso se rige por siete principios fundamentales:
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Integridad: Requiere honestidad, imparcialidad y ética en todas las acciones y

decisiones del auditor.

Independencia: Implica mantener autonomia mental y evitar influencias que

comprometan la objetividad.
Objetividad: Se basa en la evaluacion de la evidencia sin sesgos ni prejuicios.

Competencia y diligencia profesional: Exige conocimientos y habilidades

adecuadas para la auditoria.
Confidencialidad: Obliga a proteger la informacién obtenida durante la auditoria.

Evidencia suficiente y competente: Requiere recopilaciéon y evaluacion de

pruebas adecuadas.

Planeacién y supervision adecuadas: Garantiza la eficiencia y efectividad del

proceso de auditoria.

Por otro lado, la materia de “Auditoria Forense” proporciona herramientas
clave, como los cuestionarios de control interno, utilizados para examinar
procesos, identificar vulnerabilidades y evaluar la efectividad de los controles
existentes. Estos cuestionarios ofrecen una estructura organizada para la
evaluacion de controles internos, facilitando la identificacion de areas criticas y la

priorizacion de mejoras.

Ademas, promueven la reflexion y el analisis profundo sobre los procesos
operativos de la organizacion, fomentando la participacion de multiples actores
en la evaluacion y fortaleciendo la comunicacion dentro de la entidad. De esta

manera, contribuyen a la mejora continua y la gestién eficiente de los riesgos.

Finalmente, la materia de “Fundamentos de Metodologia de la Investigaciéon”
desempeia un papel crucial en este estudio, ya que proporciona el rigor
académico necesario. La metodologia de investigacion inicia con la formulacion
de una pregunta de estudio, la cual define el problema o fendmeno a analizar y
establece una guia clara y especifica para el desarrollo de la investigacion. Una
vez definida la pregunta de investigacion, se procede al disefio de la metodologia,
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analizando el tipo de estudio a realizar y considerando aspectos como: ¢Qué se
va a hacer?; ¢ A quién se va a aplicar?; ¢ Cuando se llevara a cabo?; ; Como se
ejecutard?; ¢Para qué se realizara? Se establecen tanto objetivos generales
como especificos, se describe el caso practico y se contextualiza el problema, el

cual constituye el eje central de la investigaciéon y da origen a la pregunta inicial.

En términos generales, todas las asignaturas relacionadas con la contabilidad
cursadas durante la formacion universitaria han contribuido, en mayor o menor
medida, a la realizacion de este trabajo de investigacion. Incluso aquellas no
mencionadas explicitamente han sentado bases que pueden identificarse en el

desarrollo de este proyecto.

4. Metodologia
4.1 Investigacion exploratoria e Investigacion descriptiva

Se llevé a cabo una investigacion exploratoria amplia, la cual funciona como una
brdjula que orienta el andlisis en un territorio desconocido. Permite profundizar
en el tema de los costos ocultos y la gestion de riesgos en las empresas,

explorando sus diferentes facetas y desentrailando sus complejidades.

Se identificaron diversos caminos a seguir. Algunos conducen a areas
prometedoras, mientras que otros llevan a callejones sin salida. Sin embargo,
cada ruta aporta una nueva perspectiva y contribuye a una mejor comprension

del tema, lo que facilita la refinacion de las preguntas y objetivos de investigacion.

Asimismo, la investigacion exploratoria permite revisar la literatura existente
sobre el tema, analizar estudios previos y teorias relevantes, y familiarizarse con
los enfoques metodolégicos empleados por otros investigadores. Esto
proporciona un punto de partida sélido para el proyecto y sitia el trabajo dentro

de un contexto mas amplio.

Junto con la investigacion exploratoria, la investigacion descriptiva posibilita una

mejor comprension del estado actual del conocimiento sobre el tema, ademas de
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identificar areas de interés y vacios en la investigacion que pueden ser abordados

en el estudio.

Sin estos enfoques, la investigacion careceria de la profundidad y el rigor

necesarios para generar conocimiento significativo.

4.2 Preguntas de investigacion

Se plantean tres cuestionamientos importantes para el presente tema de

investigacion que son ejes fundamentales del mismo:

A. ¢Un modelo de control interno permitira el aumento de la satisfaccion
laboral?

B. ¢Un modelo de control interno permite una alta rotacién laboral?

C. ¢Tiene relacion la rotacion de personal con la satisfaccion laboral que

tienen los trabajadores? De ser asi ¢ Cual es?

4.3 Objetivos de investigacion

Este trabajo analizara la categoria del costo oculto “Rotacion de personal’,
estableciendo un cuestionario de control interno de satisfaccion laboral para
detectar su impacto en la empresa, asi como la relacién que tiene con la rotacion
de personal, y proponer una forma de aplicar esta informacién en el programa

SPSS para detectar su Rho de Spearman.

Ademas, se buscara que pueda ser aplicado en una amplia variedad de
empresas; sin embargo, se desconoce el alcance real que tendra. Por ello, el
enfoque estard en la Firma Contable ISA Services, una empresa del sector
servicios, especificamente en la rama de servicios contables, analizando el

periodo del primer trimestre del afio 2024, es decir, de enero a marzo.

Se haré siguiendo los objetivos especificos que méas adelante se explicaran, ya
gue son la estructura para llevarlo a cabo. Por ultimo, este proyecto se realiza

para visualizar un panorama mas amplio de los costos ocultos, la importancia de
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poder detectarlos y si es posible, como utilizar las tecnologias actuales para

analizar esos datos.

4.4 Objetivo general

Después de analizar la informacion del marco teorico, se establece que este

trabajo tiene por objetivo principal el:

- Desarrollar un modelo de control interno que permita un incremento en la
satisfaccion laboral, rentabilidad organizacional y disminucion del
ausentismo de trabajo, a través del andlisis de las condiciones de trabajo
gue permita un incremento en la estructura financiera de las empresas.

4.5 Objetivos especificos
Para cumplir con el objetivo general, se consideran los siguientes objetivos

especificos a alcanzar:

- Establecer una categoria de los costos ocultos la cual se explorara a
profundidad, es decir, se analizara ampliamente, en este caso, sera la
categoria del costo oculto “Rotacion de personal’.

- Formular cuestionarios de control interno para conocer que variables
detectar en el costo oculto a analizar.

- Conocer cudl es la relacion entre la rotacion de personal y la satisfaccion
laboral, mediante el uso de una prueba piloto,

- Proponer un modelo aplicable, con la informacion obtenida de los

cuestionarios de satisfaccién laboral, en un programa de analisis de datos.

5. Descripcion del caso

5.1 Breve descripcion del sujeto de estudio
Para este trabajo de investigacion, se analizara un caso aplicado a una firma
contable, que cuenta con 40 colaboradores. A los cuales solo se les aplicd
especificamente en el area de contabilidad, el cuestionario de satisfaccion

laboral, siendo por tanto 30 cuestionarios los que se estudiaran, para conocer
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qué relacion tiene con su alta rotacion de personal, que de acuerdo al andlisis

llega al 27% de los trabajadores requeridos.

5.2 Socializacion del problemay su forma en que se desarrolla

Derivado de las cinco categorias de (Savall, 2008), las cuales son 1.
Ausentismos, 2. Accidentes de trabajo y enfermedades profesionales, 3.
Rotacidon de personal, 4. No calidad y 5. Falta de productividad directa. Se dara
énfasis al tema de la rotacion de personal, el cual sera descrito brevemente con

base en las palabras de Savall.

Rotacion de personal: algunos empleados altamente cualificados se fueron de
la empresa, porque la competencia les ofrecia salarios mas altos. La empresa se
vio obligada a dedicar una cantidad substancial de tiempo y dinero para contratar

y capacitar a los nuevos los empleados.

En base a este tema se bordard el enfoque en la disfuncion de rotacion de

personal e indagar en su relacion con la satisfaccion laboral.

De acuerdo con (Hernandez, 2017), los motivos detras de la rotacion de personal
se pueden clasificar en dos categorias: forzosos o voluntarios, que abarcan
situaciones como fallecimiento, jubilacion, incapacidad permanente, enfermedad,
renuncia del empleado, despido, motivos personales o familiares, entre otros. En
muchos casos, la rotacion de personal es resultado de un entorno laboral
negativo que obstaculiza el desempefio de los trabajadores. Ademas, es
importante tener en cuenta que algunas salidas no estan relacionadas con la
empresa, sino que son decisiones personales influenciadas por el entorno del
individuo. Por lo tanto, es crucial considerar que los empleados necesitan ser
motivados mediante aspectos como el salario adecuado, oportunidades de

ascenso dentro de la organizacion y desarrollo profesional.

Se rescata textualmente de (Ramirez, 2008) “en la actualidad uno de los
problemas mas urgentes que encaran las empresas modernas es encontrar la
manera de motivar al personal para que pongan mas empefio en sus labores y

aumentar la satisfaccion e interés en el trabajo”, esto se traduce en una de las
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principales preocupaciones de las empresas contemporaneas ¢ Como motivar al
personal? ¢Qué medidas de prevencion y deteccion oportuna de rotacion del
personal utilizar?, lo cual requiere en efecto un andlisis de los costos ocultos en
esta categoria. Sin embargo, es importante tener en cuenta que existen factores
dificiles de controlar como la motivacioén laboral que varia segun cada individuo,
ya que cada empleado tiene necesidades, metas y preferencias que son unicas

para ellos.

De tal manera que (Mobley, 1977) citado en (Tamayo, 2016) indicé que la
“rotacion de personal no siempre es algo negativo”, lo que genera aun mas
factores a considerar... Desde esta Optica, es factible que la salida de un
empleado poco comprometido genere nuevas oportunidades laborales y facilite
la integracion de empleados nuevos en la organizacion, lo que podria mejorar el
ambiente de trabajo en casos donde existan tensiones en las relaciones
laborales. Sin embargo, enfatiza que cuando un empleado bueno se retira de la
organizacién, en ese momento la empresa enfrenta un problema, con respecto a
¢quién lo sustituird? ¢qué capacidad tendra? ¢de qué manera se integrara con
el nuevo puesto asignado?, y algo que importa en gran medida ¢ Qué costo oculto
representa esta salida del trabajador? ¢ Como se puede detectarlo?, entre otras

cuestiones.

Se toma como referencia lo que indica (Centeno, 2020) existen diversas causas
que terminan por generar la rotacién de personal entre las principales causas se
encuentran: una mala supervision del trabajo, un mal clima laboral, el propésito
de la empresa no encaja, la falta de crecimiento personal y profesional, un salario
poco justo y un proceso de seleccion inadecuado, que termina por ser un

problema. Para (Jiménez, 2018) los principales factores son:

e Lacapacitacion recibida.

e Lainformacion y los recursos proporcionados.
e Elliderazgo de supervisores y gerentes.

e Las interrupciones en el trabajo.

e Las politicas y practicas administrativas.

32



Una de las principales causas para el abandono de la organizacién por parte del
empleado, es un cambio desfavorable de responsabilidades puede ser el
detonante (es decir asignacion de una tarea de no agrado), debido a que, por
alguna razon, las responsabilidades laborales cambian; otra es porque la relacién
con los jefes resulta estresante o problematica, y no ven ninguna opcion de

mejora y motivacion para la permanencia en su empresa.

En consecuencia y citando las palabras de (Centeno, 2020) la rotacion del
personal tiene diversas consecuencias en la organizacion. Entre las principales
estan que se tiene un cambio en la productividad que puede afectar de distintas
maneras, el hecho que una persona renuncie conlleva a la apertura de un proceso
de seleccidn, el proceso puede tardar dias, semanas 0 meses, y después como
todos los colaboradores pasa por una curva de aprendizaje, hasta tener la
suficiente experiencia para ser eficiente y eficaz en el nuevo puesto. Asi mismo
genera cierto cambio en el ambiente de trabajo, entre los grupos, ya que se ve
modificada la manera o forma del desempefio de los trabajadores al afiadir a

nuevos integrantes en la organizacion.

Por otro lado, la alta rotacion de personal conlleva costos significativos que
representan un desafio para cualquier empresa. Es importante tener en cuenta
que estos costos no se limitan Gnicamente al posible despido como resultado de
una contratacién inadecuada, sino que también incluyen los gastos asociados
con el proceso de reclutamiento y seleccion de un nuevo empleado, asi como el
tiempo y recursos dedicados a su capacitacion e inducciéon. Tanto la inversion
econdmica como el tiempo invertido por la empresa en estos procesos son

considerables.

Independientemente del escenario especifico, es innegable que la rotacién
laboral implica cambios en las dindmicas operativas de las empresas. La
incorporacion de nuevo personal conlleva procesos de adaptacion, integracion,
formacion y desarrollo que suelen requerir semanas 0 incluso meses para
completarse, lo que inevitablemente impacta en el funcionamiento general de la

organizacion.
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5.3 Obtencion (instrumentos de recoleccion de lainformacion) y analisis y
categorizacion de los datos

Se usard como inspiracion una tabla de (Centeno, 2020) y se le haran ajustes
para personalizarla al caso aplicado, para detectar la rotacion de personal,
aunado a ello sera agregado un instrumento de medicion para determinar en
grado de satisfaccion laboral que tienen los colaboradores y que elementos son
los que contribuyen para que sea alto o bajo el nivel de satisfaccién y por ultimo
se realizara el vaciado de los cuestionarios de satisfaccion laboral en el programa
SPSS, utilizando la correlacién de Spearman para conocer que relacion tienen

los elementos antes mencionados.

A continuacion, se presenta la tabla denominada “Diagnostico, Bajas del periodo”

con su respectiva explicacion.

FIRMA ISA SERVICES
BAJAS DEL PERIODO POR DEPARTAMENTO TRIMESTRAL 1° TRIMESTRE 2024
PERIODO ENERO-MARZO 2024
DEPARTAMENTO PERSONAL REQUERIDO
BAJAS ALTAS PORCENTAJE (VACANTES

CONTABILIDAD 30 8 8 27% 0
RECURSOS HUMANQOS 2 0 0 0% 0
MARKETING 7 1 1 14% 0
PROGRAMACION 0 0 0% 0
TOTALES 40 9 9 41% 0

Tabla 1. Diagnéstico de bajas, (Fuente propia).

El encabezado de la tabla presenta la informacion de la firma a evaluar en este

caso “Firma ISA Services”, y el titulo corresponde al primer trimestre del ano.

La informacion para el llenado de la misma fue proporcionada por el area de

recursos humanos de la empresa.

Para la columna de “Departamento” se clasifican los espacios o “areas” con los
que cuenta la empresa para desarrollar sus funciones, en este caso la firma

posee cuatro departamentos, el que se evaluara es el de contabilidad.
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En personal requerido se investigo el nimero de trabajadores ideal que requieren
para que cada departamento desarrolle sus funciones correctamente y se colocé

el nUmero de trabajadores.

El segmento de “Periodo enero-marzo 2024” se agrego la columna de “Bajas”
que quiere decir el nimero de personas que dejaron cada departamento en ese
periodo, para posteriormente en la columna de “Altas” agregar los que fueron
contratados, percatandonos que practicamente al irse un trabajador llegaba
rapidamente otro a tomar su lugar, en este caso el procedimiento es “rapido” ya
que constantemente estan reclutando trabajadores porque tienden a tener una

rotacion de personal alta, especificamente en el area de contabilidad.

Posteriormente en la columna de “Porcentaje” se colocé el porcentaje que
representan las bajas con relacion al nUmero de trabajadores requeridos, y si se
usa el parametro establecido desde el marco tedrico el cual es recapitulando que
para fines de esta investigacion, se usara como base una clasificacion de tres
rangos de porcentajes, un porcentaje menor al 15% (0% a 15%) en un periodo
de tres meses se considera “rotacion sana”, de un 16% a un 39% una “rotacion

preocupante” y si supera el 40% “rotacion de grave”.

En este caso la rotacion del area de contabilidad es una “Rotacion preocupante”
ya que cuenta con un 27%, lo que quiere decir que aproximadamente ¥4 parte de
las personas requeridas han dejado la empresa para ese departamento

especifico en un periodo de solo tres meses.

Por ultimo la columna de “Vacantes” tiene el numero de trabajadores que faltan
para llegar al nimero de personal requerido, en este caso, no habia vacantes ya

gue todos los espacios se encuentran ocupados hasta la fecha de ese reporte.

En el apartado del segundo instrumento se adjunta el cuestionario de satisfaccion

laboral que fue aplicado en esta investigacion.
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“Cuestionario inicial de satisfaccion laboral”
Departamento: Contabilidad.

Le pedimos por favor conteste atentamente el siguiente cuestionario y de
forma honesta, las respuestas plasmadas seran confidenciales, siga las

indicaciones de cada pregunta, agradecemos su participacion.
1° Etapa: Datos generales.
Nombre del colaborador:

1. Antigledad: ¢Qué periodo tiene actualmente en su area de trabajo? Si
cambio de area solo considere el tiempo que lleva desarrollando sus
funciones en departamento, sefiale con una tache a la opcion que

corresponde a su respuesta.

o Igual o menor a tres meses.
o De cuatro meses a 3 afos.

o De 3 anos en adelante.

2. Edad. Por favor, responda el caso que le corresponda tachando la opcion

seleccionada.

De 18 a 30 afios.
De 31 a 40 afos.
De 41 a 50 afios.
De 51 afios en adelante

© O O ©O

3. Género. Por favor, responda el caso que le corresponda tachando la opcion

seleccionada.

o Masculino

o Femenino

4. Nivel educativo. Por favor, responda el caso que le corresponda tachando la

opcion seleccionada.

o Primaria

36



o Secundaria
o Bachillerato

o Licenciatura o posgrado.

5. Estado Civil. Por favor, responda el caso que le corresponda tachando la

opcion seleccionada.

Casado(a)
Soltero(a)

Divorciado(a)

©O © O ©

Unién libre

6. Seleccione el nivel de ingresos mensual que percibe. Por favor, responda el

caso que le corresponda tachando la opcién seleccionada.

De $1 a $7,500

De $7,501 a $10,000

De $10,001 a $15,000
De $15,000 en adelante.

©O © O ©°

7. ¢ Cudl es su categoria laboral dentro de la firma? Por favor, responda el caso

que le corresponda tachando la opcién seleccionada.

Auxiliar contable.
Junior contable.
Senior contable.

Jefe de departamento.

Director.

© © 0 0o o ©O

Alta direccion.

8. Situacion laboral. Por favor, responda el caso que le corresponda tachando la

opcion seleccionada.

O Trabajo sin nébmina o contrato legalizado.
o Contrato de igual o menor a un afo.

o Contrato hasta 3 anos.
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o Fijo.
9. ¢Qué cantidad de horas a la semana le dedica a su trabajo? Por favor,

responda el caso que le corresponda tachando la opcién seleccionada.

o lgual o menor a 48 horas semanales.
o Hasta 57 horas a la semana incluyendo horas extra.

o Mas de 58 horas a la semana.

10. ¢ Cuanto tiempo le toma para llegar a su lugar de trabajo aproximadamente?

Por favor, responda el caso que le corresponda tachando la opcién seleccionada.

o Menos de 20 minutos.
o De 21 minutos a 1 hora.

o Maés de una hora.
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2° Etapa: Cuestionario.

Califique de acuerdo con las siguientes alternativas el grado de satisfaccién
o insatisfaccidén que le generan los distintos aspectos de su trabajo, siendo
1 el nivel minimo de satisfaccion y 10 el nivel maximo, seleccione el

recuadro con una X segun corresponda.
1. ¢ Qué grado de satisfaccién le produce su trabajo?

[1102][3][4]1[5]1[6][7]1[8][9][10]

2. ¢, Qué grado de satisfaccion le generan las oportunidades que le ofrece su

trabajo para realizar las cosas en las que usted destaca?

[1102]1[3][4]1[5]1[6][7]1[8][9][10]

3. ¢ Qué grado de satisfaccion le generan las oportunidades que le ofrece su

trabajo para hacer las cosas que le gustan?

[1102]1[3][41[5][6][7]1[8][9][10]

4. ¢Qué grado de satisfaccion le produce el salario que recibe?

[1102]03]1[4]1[5]1[6][7][8]1[9][10]

5. ¢ Qué grado de satisfaccion le generan los objetivos, metas y tasas de

produccion que debe alcanzar?

[1102][3][4][5][6]1[7]1[8][9][10]

6. ¢ Qué grado de satisfaccion le producen la limpieza, higiene y salubridad de

su lugar de trabajo?
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[1102][3][41[5][6]1[7]1[8][9][10]

7. ¢, Qué grado de satisfaccion le genera el entorno fisico y el espacio disponible

en su lugar de trabajo?

[1102][3][4]1[5]1[6][7][8][9][10]

8. ¢ Qué grado de satisfaccion le produce la iluminacién de su lugar de trabajo?

[1102]03]1[4]1[5]1[6][7][8]1[9][10]

9. ¢Qué grado de satisfaccion le genera la ventilacion de su lugar de trabajo?

[1102][3][4]1[5]1[6][7]1[8][9][10]

10. ¢ Qué grado de satisfaccién le produce la temperatura en su lugar de

trabajo?

[1102]1[3][4]1[5][6][7]1[8][9][10]

11. ¢ Qué grado de satisfaccion le generan las oportunidades de formacion que

le ofrece la empresa?

[1102]1[3][4]1[5][6][7]1[8][9][10]

12. ¢Qué grado de satisfaccion le producen las oportunidades de promocion

que tiene?

[1102]03]14][5]1[6]1[7][8][9][10]
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13. ¢ Qué grado de satisfaccion le genera la relacién personal con sus

superiores?

[1102][3][41[5][6]1[7]1[8][9][10]

14. ¢ Qué grado de satisfaccion le genera la supervision que ejercen sobre

usted?

[1102]03][4][5]1[6]1[7]1[8][9][10]

15. ¢ Qué grado de satisfaccion le produce la proximidad y frecuencia con que

es supervisado?

[1102][3][4][5][6]1[7]1[8][9][10]

16. ¢ Qué grado de satisfaccion le genera la forma en que sus supervisores

juzgan su trabajo?

[1102][3][41[5][6]1[7]1[8][9][10]

17. ¢ Qué grado de satisfaccion le produce la "igualdad" y "justicia” de trato que

recibe en su empresa?

[1102][3][41[5]1[6]1[7]1[8][9][10]

18. ¢ Qué grado de satisfaccidn le genera el apoyo que recibe de sus

superiores?

[1102][3][4][5][6]1[7]1[8][9][10]
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19. ¢ Qué grado de satisfaccion le produce la capacidad para decidir

autonomamente aspectos relativos a su trabajo?

[1102][3][41[5][6]1[7]1[8][9][10]

20. ¢ Qué grado de satisfaccion le genera su participacion en las decisiones de

su departamento o seccion?

[1102][3]14][5][6]1[7]1[8][9][10]

21. ¢Qué grado de satisfaccién le genera su participacion en las decisiones de

su grupo de trabajo relativas a la empresa?

[1102][3][4][5][6]1[7]1[8][9][10]

22. ¢ Qué grado de satisfaccion le produce el cumplimiento de su empresa del

convenio, las disposiciones y leyes laborales?

[1102][3][41[5][6]1[7]1[8][9][10]

23. ¢ Qué grado de satisfaccion le genera la negociacion en su empresa sobre

aspectos laborales?

[1102][3][41[5]1[6]1[7]1[8][9][10]

Muchas gracias por su colaboracion.
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6. Desarrollo de la propuesta

El objetivo radica en proponer un método para identificar la relacion que existe
entre la rotacion de personal y la satisfaccion laboral de los trabajadores,
utilizando datos de una empresa real y midiendo el resultado en un indicador en
este caso Rho de Spearman, que permita visualizar si existe esa correlacién o

no.

En primera instancia se realizaron 30 formularios, que fueron contestados por 30

trabajadores del area de contabilidad de la empresa ISA Services.

Posteriormente en el programa estadistico de IBM, el SPSS, se vaciaron las

variables y los datos como se muestra a continuacion.

Tabla con una parte de las variables estudiadas.

Archivo  Editar Ver Datos Transformar Analizar Gréficos  Utilidades Ampliaciones Ventana Ayuda

H [[-__—j] E = i Q%—? gi ccc:: R m@‘bl}’ |O\A\uﬂu, de biisqueda

=
Nombre Tipo Anchura Decimales Etiqueta Valores Perdidos Columnas  Alineacion Medida Rol
1 Numero Numeérico 8 0 Namero del en... {1, 1}... Ninguna 8 = Derecha &, Nominal i Entrada
2  Género Numérico 8 0 Género del enc... {1, Masculin... Ninguna 8 = Derecha & Nominal N Entrada
3 Edad Numérico 8 0 Edad del encu... {1,De 18 a... Ninguna 12 = Derecha @ Nominal  Entrada
4  Antiguedad Numérico 8 0 Antiguedad del... {1,Igualo... Ninguna 12 = Derecha g Ordinal ™ Entrada
5 Educacién Numérico 8 0 Nivel educativo... {1, Primaria... Ninguna 12 = Derecha ,{I Ordinal “ Entrada
6 EstadoCivl Numérico 8 0 Estado Civil de... {1, Casado(... Ninguna 12 = Derecha @) Nominal i Entrada
7  Nivelingres... Numérico 8 0 Nivel de ingres... {1, De $1a... Ninguna 12 = perecha gl Ordinal N Entrada
8 CategoriaL... Numérico 8 0 CategoriaLab... {1, Auxiliar c.. Ninguna 12 = Derecha ,{l Ordinal i Entrada
9  SituaciénLa... Numérico 8 0 Situacion Labo... {1, Trabajo ... Ninguna 12 = Derecha ,{I Ordinal N Entrada
10 Horas Numérico 8 0 Horas alase.. {1,lgualo.. Ninguna 14 = Derecha il Ordinal \ Entrada
11 Tiempoviaje Numeérico 8 0 Tiempo parall... {1, Menos d... Ninguna 12 = Derecha &, Nominal N\ Entrada
12 Satisfaccio... Numeérico 8 0 Grado de satisf... {1, 1}... Ninguna 8 = Derecha f Escala “ Entrada
13 Oportunida.. Numérico 8 0 Grado de satisf... {1, 1}... Ninguna 15 = Derecha ¢ Escala \ Entrada
14 Oportunida... Numérico 8 0 Grado de satisf... {1, 1}.. Ninguna 8 = Derecha ¢ Escala N Entrada
15 Satisfaccid... Numérico 8 0 Grado de satisf... {1, 1}... Ninguna 8 = Derecha f Escala “ Entrada
16 | Satisfaccié.. Numérico 8 0 Grado de satisf... {1, 1}... Ninguna 8 = Derecha ¢ Escala ™ Entr.. v
17 Satisfaccid.. Numérico 8 0 Grado de satisf... {1, 1}... Ninguna 8 = Derecha ¢ Escala “ Entrada
18 Satisfaccid.. Numérico 8 0 Grado de satisf... {1, 1}... Ninguna 8 = Derecha f Escala i Entrada
19 Satisfaccid... Numeérico 8 0 Grado de satisf... {1, 1}... Ninguna 8 = Derecha f Escala N\ Entrada
20 Satisfacci.. Numérico 8 0 Grado de satisf... {1, 1}... Ninguna 8 = perecha ¢ Escala N Entrada
21 Satisfaccio... Numérico 8 0 Grado de satisf... {1, 1}.. Ninguna 8 = Derecha ¢ Escala N Entrada
22 Satisfaccié.. Numérico 8 0 Grado de satisf... {1, 1}... Ninguna 8 = Derecha f Escala “ Entrada
23 Satisfaccié.. Numérico 8 0 Grado de satisf.. {1, 1}... Ninguna 8 = Derecha ¢ Escala N Entrada
24 Satisfaccio... Numérico 8 0 Grado de satisf... {1, 1}.. Ninguna 8 = Derecha ¢ Escala ™ Entrada
25 Satisfaccié.. Numérico 8 0 Grado de satisf... {1, 1}... Ninguna 8 = Derecha ¢ Escala i Entrada
26 Satisfaccié.. Numérico 8 0 Grado de satisf... {1, 1}... Ninguna 8 = Derecha f Escala N Entrada
27 Satisfaccié... Numérico 8 0 Grado de satisf... {1, 1}... Ninguna 8 = perecha ¢ Escala i Entrada
28 Satisfaccio... Numérico 8 0 Grado de satisf... {1, 1}... Ninguna 8 = Derecha & Escala  Entrada
29 Satisfaccio... Numérico 8 0 Grado de satisf... {1, 1}... Ninguna 8 = Derecha f Escala ™ Entrada
30 Satisfaccid.. Numérico 8 0 Grado de satisf... {1, 1}... Ninguna 8 = Derecha ¢ Escala ™ Entrada
31 Satisfaccié... Numérico 8 0 Grado de satisf... {1, 1}... Ninguna 8 = Derecha é? Escala N\ Entrada

<

Vision general Vista de datos Vista de variables
Tabla 2. Vista de variables SPSS, (Fuente propia).
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Tabla con una parte de los datos colocados.
A continuacion, se puede analizar la vista de los datos colocados, sin embargo,
debido a la falta de espacio para agregar la tabla completa, se opto por mostrar
solo la variable “Numero”, “Género”, “Edad”, “Antigiedad”, “Educacion”, “Estado
civil’, “Nivel de Ingreso”, “Categoria laboral”’ y “Situacion laboral” Abarcando en la
imagen solo hasta el nUmero 28, no obstante, los resultados que posteriormente
seran presentados se aplicaron utilizando todos los criterios pertinentes.

&b Nimero g Género @b Edad il Aniguedad il Educacion g EstadoCivil dNivelIngreso a CategoriaLa J SituaciénLa
s boral boral

1 1 1 4 3 4 1 4 - 4
2 2 2 3 3 4 1 4 5 4
3 3 1 3 3 4 4 4 5 4
4 4 2 2 3 4 4 3 4 4
5 5 1 2 3 4 1 3 4 4
6 6 2 1 2 4 2 2 3 2
7 7 1 1 2 4 4 2 3 2
8 8 2 1 2 4 4 2 3 2
9 9 1 1 1 4 1 1 3 1
10 10 2 1 1 4 4 1 3 1
11 1 1 1 1 4 4 1 3 1
12 12 2 1 1 4 4 1 2 1
13 13 1 1 1 4 4 1 2 1
14 14 2 1 1 4 1 1 2 1
15 15 1 1 1 4 4 1 2 1
16 16 2 1 2 n 4 1 2 2
17 17 1 1 1 4 1 1 2 1
18 18 2 1 2 4 4 1 2 2
19 19 1 1 2 4 1 1 2 2
20 20 2 1 2 4 2 1 2 2
21 21 1 1 1 4 2 1 1 1
22 22 2 1 2 4 2 1 1 1
23 23 1 1 1 4 2 1 1 1
24 24 2 1 1 3 2 1 1 1
25 25 1 1 2 3 2 1 1 1
26 26 2 1 1 3 1 1 1 1
27 27 1 1 2 3 2 1 1 1
28 28 2 1 2 3 2 1 1 1

<

Vision general  Vista de datos Vista de variables

Tabla 3. Vista de datos SPSS, (Fuente propia).

Aunado a ello, a cada opcion de respuesta se le asigno un namero, para que en
la tabla de variable se pudieran ser identificadas las respuestas correctamente,
es decir, por ejemplo, para la pregunta “Genero” existen dos posibles en el
formulario, “Masculino” y “Femenino”, a masculino se le asigno el valor de “1”y a

femenino el valor de “2”, esto mismo se aplico en las demas preguntas.
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Tabla donde se muestra una etiqueta de valor, variable “Género”

X

X

#3 Etiquetas de valor
Etiquetas de valor:
Valor ~ Etiqueta
1 Masculino
2 Femenino
Aceptar Restablecer Cancelar Ayuda

Tabla 4. Etiquetas de valor, Género, (Fuente propia).

Después en la etapa de andlisis, para verificar que en la segunda parte del

cuestionario respondieron imparcialmente, se puso a prueba el elemento de

“Satisfaccion laboral”, donde coloco la pregunta “; Qué grado de satisfaccion le

produce su trabajo?”, en este parte se interpreta la variable como “Satisfaccién

laboral general”, la cual se usara como parametro de satisfaccién laboral para

relacionarla con la rotacion de personal, sin embargo, para comprobar que es

confiable, se promediaron las demas variables de satisfaccion, que evaltan

diferentes aspectos de satisfaccion, como las oportunidades para hacer lo que le

gusta, si el area de trabajo es limpia, o cuenta buena iluminacion, entre otros.
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NO. Noiiibie PROMEDIO DE SATISFACCION GENERAL POR TRABAJADOR |REDONDEO|;Qué grado de satisfaccion le produce su trabajo?
De1a10 De 1210
14|Carolina Fernandez Morales 6.409090909 6 6|
| 15|Pablo Andrés Diaz Paredes 6.409090909 6 6
16|Gabriela Paola Sanchez Herrera 6.454545455 6 7
17|David Esteban Castillo Ramos 6.045454545 6 6
18|Isabel Cristina Rojas Guzman 6 6 8
19|Manuel Eduardo Suarez Mendoza 6.090909091 6 8|
20|Andrea Sofia Vazquez Ruiz 5.954545455 6 7Y
21|Carlos Alberto Herrera Soto 6.272727273 6 6|
22|Ximena Alejandra Ortiz Salinas 7 7 7
23|Luis Fernando Pérez Gallardo 6.318181818 6 6|
24|Daniela Alejandra Torres Aguilar 6.318181818 6 6
25|Ricardo Antonio Vega Fuentes 6.454545455 6 7
26|Fernanda Lucia Garcia Flores 6.454545455 6 6
27|Adrian Roberto Ramirez Navarro 6.181818182 6 7|
28|Victoria Isabel Medina Cortés 6.818181818 i 7]
29|Tomas Alberto Salazar Nufiez 6.681818182 7 7]
30|Elena Gabriela Mendoza Castillo 6.545454545 7 8|
6.9 6.866666667
SATISFACCION GENERAL DE LOS TRABAJADORES | 6.866666667
PROMEDIO SATISFACCION 22 VARIABLES DE LOS TRABAJADORES | 6.9

Tabla 5. Determinar variable de satisfaccion, (Fuente propia).

Es decir, las otras 22 variables de satisfaccion se promediaron, sumando de cada
trabajador sus 22 respuestas, promediando y redondeandolo para dejar un
namero entero de cada trabajador agregando a esa columna el titulo de
“Promedio de satisfaccion por trabajador”, y por ultimo se promedio la columna
antes mencionada entre los 30 trabajadores. Obteniendo como resultado el valor
de 6.9 sobre 10, lo que quiere decir que la satisfaccion que perciben los
trabajadores en general, es de 7/10, de igual forma, al obtener el promedio de la
variable que sera usada como base para medir la satisfaccion, la de “Satisfaccion
laboral general” hicimos lo mismo de promediar entre los 30 trabajadores vy el
valor arrojado fue de 6.87, lo que indica que es muy cercano al promedio obtenido
de las 22 variables, por lo que como de 6.87 a 6.9 son valores muy cercanos, se
interpreta la variable de “Satisfaccion laboral general’” como representativa y sera
la base para contestar las siguiente hipotesis ¢ La rotacion de personal tiene una
correlacion real con la satisfaccién laboral de los trabajadores? Y de ser el caso

¢,Como se puede medir?

6.1 Narracién del caso, estrategias, tacticas y planes de trabajo.

Para responder las interrogantes antes planteadas, haciendo uso de la
herramienta estadistica SPSS, se utiliza la variable “Satisfaccion laboral general’
que se compara contra la variable “Antigiedad del encuestado” que sera nuestra

variable de rotacion de personal y se obtiene el indicador de Spearman. A
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continuacion, se mostraran los pasos a seguir para poder realizar este analisis
utilizando SPSS.

1. Una vez se tienen los datos de los encuestados y las variables, ubica el
cursor en el apartado de “analizar’. Visualizando las opciones se dirige a

“correlacionar” y después a “bivariadas”.

Editar Ver Datos Transformar Analizar Graficos Utilidades Ampliaciones Ventana  Ayuda

ﬁ lgj g = HE Andlisis de potencia > 1‘3 ‘;' EI IO\* —

Meta-analisis

>
ro 1
e = Lo = Informes > - -
¥ Nimero g Género g Edad o o o i Nivellngreso d:l CategorialLa J SituacionLa ol Horas
Estadisticos descriptivos > s poral poral
Estadisticas Bayesianas >
1 1 4 4 5 4 1
2 2 3 Satas 4 4 5 4 1
3 1 3 Comparar medias y proporciones > 4 5 4 1
4 2 2 Modelo lineal general > 3 4 4 2
5
~ . = Modelos lineales generalizados > : . = =
6 2 1 2 3 2 2
B 1 1 Modelos mixtos > 2 3 2 1
8 2 1 Correlacionar > [ Bivariadas... 2 1
9 2 L Regresion > [@ Parciales ! 3
L 2 L Loglingal > L. 3
o 1 1 gling: |3 Distancias 1 3
Redes neuronales > — 5%
12 2 1 E3 Correlacion candnica 1 3
13 1 1 Clasificar > ¥ 2 1 3
14 2 1 Reduccidn de dimensiones > 1 2 1 3
15 1 1 3 2 1 3
Mappin >
16 2 1 Lot 1 2 2 1
17 1 1 Escala > 1 2 1 3
18 2 1 Pruebas no paramétricas > 1 2 2 1
19 1 1 Predicciones > 1 2 2 2
20 2 1 Supenviv. > ¥ 2 2 2
21 1 1 o 1 1 1 3
22 2 1 Respuesta miiltiple > 1 1 1 2
23 1 1 Analisis de valores perdidos 1 1 1 3
24 2 1 Imputacion multiple > 1 1 1 3
25 1 1 1 1 1 2
Muestras complejas >
26 2 1 1 1 ;i 3
27 1 1 B% Simulacién 1 1 1 2
28 2 3 Control de calidad > 3 L 1 2
Modelado espacial y temporal >
general Vista de datos Vista de variabl Marketing directo >

Figura 1. Correlacionar, (Fuente propia).

2. Posteriormente se agrega la variable de “Antigledad del encuestado”
que sera nuestra variable de “Rotacion de personal” y se anexa el “grado de
satisfaccion de trabajar”, que es la variable de satisfaccion laboral, estas variables
se agregan con la flecha que se encuentra en medio, se seleccioné en coeficiente
de correlacién la opcién de Spearman y prueba de significaciéon en bilateral,

posteriormente se selecciond “aceptar”.
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@ Correlaciones bivariadas X

Variables: Opciones
4l Categoria Laboral del encuestado [... * 41l Antiguedad del encuestado [Antigued..

il Horas a la semana que dedica el e..

@b Tiempo para llegar al trabajo del e..
f Grado de satisfaccion sobre las op...

& Grado de satisfaccion sobre las op...

& Grado de satisfaccion que le produ...

& Grado de satisfaccion que general ... ¥

| |
<1l Situacién Laboral del encuestado fis & Grado de satisfaccion de trabajar del ... | Estio I
| Simular muestreo |
| I

Intervalo de confianza

Coeficientes de correlacion
O {[] Tau-b de Kendall /] Spearman

Prueba de significacion
@® Bilateral O Unilateral

Seiialar las correlaciones significativas [_| Mostrar sélo el tridngulo inferior 4] 1!

[ Pegar HBestabIecerH Cancelar H Ayuda |

Figura 2. Correlaciones bivariadas, (Fuente propia).

3. Después, se observaron los resultados y se procedi6 a interpretarlos.

Correlaciones no paramétricas

Correlaciones
Grado de

satisfaccion de

Antiguedad del trabajar del

encuestado encuestado
Rho de Spearman  Antiguedad del encuestado Coeficiente de correlacion 1.000 48"
Sig. (bilateral) . <.001

N 30 30

Grado de satisfaccion de Coeficiente de correlacion 948" 1.000
trabajar del encuestado Sig. (bilateral) <001 .
N 30 30

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Figura 3. Resultado correlacion de satisfaccion-antigiiedad laboral, (Fuente propia).

4. Por ultimo, se puede graficar el resultado, para visualizarlo de una mejor
manera, en este caso, se mostrara una grafica de dispersion de puntos simple

del resultado anterior.
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Grafico

30 o o

25

Antiguedad del encuestado

10 o o L]

4 5 -] 7 8 9 10

Grado de satisfaccion de trabajar del encuestado

Grafica 1. Dispersion de puntos de satisfaccién-antigliedad laboral, (Fuente propia).

6.2 Parametros de evaluacion
Normalmente el Rho de Spearman se interpreta bajo cuatro parametros de

correlacion.

e Dela0.50-1a-0.5Fuerte
e De0.49a0.30-0.49 a 0.3 Moderada
e De <0.29 0 -<0.29 Débil

e 0 correlacion nula.

Sin embargo, para términos de esta investigacion, se hard uso de 7 parametros

gue a continuacién se muestran.
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Interpretacion del coeficiente de correlacién

rho Grado de Relacion
0 Relacion Nula

+0.000... - 0.19... Relacion Muy Baja
+0.200 - 0.39... Relacion Baja
+0.400 - 0.59... Relacion Moderada
+0.600 - 0.79... Relacion Alta
+0.800 - 0.99... Relacion Muy Alta

1 Relacion Perfecta

La relacion puede ser directa (+) o inversa (-)

Figura 4. Reglas de interpretacién correlacion.

Cuando mas cercano esté a =1, mayor sera la correlacion existente. En este
caso, si la correlacion supera los 0.6, podra considerarse un resultado
aceptable. A su vez, si el resultado es positivo, indica una correlacion directa,

mientras que, si es negativo, sera inversa.

En este andlisis, al examinar las principales variables de satisfaccion laboral y
antigiiedad, si el Rho de Spearman supera los +0.6, se validaria la hipétesis de
gue, a mayor satisfaccion laboral, existe una mayor antigiedad en la empresa.
Esto implicaria que los empleados con menor satisfaccion laboral tienden a

permanecer menos tiempo en la organizacion.

Ademads, el “Sig. (bilateral)” es un elemento fundamental para determinar si existe
relacion entre las variables. Si su valor es mayor a 0.05, la relaciébn queda
descartada, lo que haria innecesario continuar con el analisis del grado de
correlacion, ya que indicaria la ausencia de relacion entre las variables,

invalidando asi la hipétesis del estudio.

6.3 Resultados.

A continuacién, se muestran los resultados obtenidos de analizar las variables

“Antigliedad” vs “satisfaccion laboral” que sera la principal relacién a validar para



saber si la hipbtesis de investigacion es correcta, después se analizaran otras
variables para detectar posibles causas como “situacion laboral” vs “satisfacciéon
laboral”’, “nivel de ingreso” vs “satisfaccion laboral” y por ultimo “horas a la

semana” vs “satisfaccion laboral”, con sus respectivas graficas e interpretaciones.

La hipotesis de investigacion, busca determinar si existe una correlacion entre la
rotacion de personal que en este caso sera mediada en base a la antigiiedad y
la satisfaccion laboral que serd medida en base a las respuestas de los

encuestados a la pregunta de “;Qué grado de satisfaccion le produce su
trabajo?” especificamente relacionado con la empresa ISA Services, en el area
de contabilidad. De igual forma de existir dicha correlacién que grado de relacién

posee.

En primera instancia se puede apreciar que cuando se compara la variante
“Antigliedad” contra “grado de satisfaccion”, se descubre que afirmativamente, si
hay una relacion entre las variables, ya que el “Sig. (bilateral)” es <0.001 lo que
quiere decir que se puede continuar con la investigacion y averiguar qué grado

de correlacién posee.

Correlaciones no paramétricas

Correlaciones
Grado de

satisfaccion de

Antiguedad del trabajar del

encuestado encuestado
Rho de Spearman Antiguedad del encuestado Coeficiente de correlacion 1.000 948"
Sig. (bilateral) . <.001
N 30 30
Grado de satisfaccion de Coeficiente de correlacion 948" 1.000
trabajar del encuestado Sig. (bilateral) <001 7
N 30 30

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

Figura 5. Correlacién de antigtiedad del encuestado vs grado de satisfaccion, (Fuente propia).

La imagen anterior muestra una correlacion Rho Spearman de 0.948, lo que
indica una relacion “Muy alta”, por lo tanto, la hipétesis de investigacion es

correcta.
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Haciendo uso de una gréafica se entiende con mayor precision lo que se quiere

decir.
Grafico

30 o 1]

25

Antiguedad del encuestado

15

10 ° o ©

4 5 6 7 8 9 10

Grado de satisfaccion de trabajar del encuestado

Grafica 2. Antigliedad del encuestados vs grado de satisfaccion, (Fuente propia).

En el eje de las “Y” se aprecia la antigiiedad del encuestado, valuado en 1, 2, 3.
Donde 1 es “lgual o menor a tres meses”, 2 es “de cuatro meses a 3 afios” y 3 es
“‘de 3 anos en adelante”. En las “X” se aprecia el titulo de “Grado de satisfaccién
de trabajar” con una escala de 1 a 10, sin embargo, en la imagen solo se ve de 4

a 10 ya que ningun encuestado respondié con 1 a 3 de calificacién en este rubro.

Se puede apreciar en la imagen que las calificaciones en grado de satisfaccion,
son bajas cuando la antigiiedad es “Igual o menor a tres meses”, son intermedias
cuando la antigiedad es “de cuatro meses a 3 afios” obteniendo calificaciones
que oscilan entre 7 y 8, por ultimo los puntajes mas altos son cuando los

encuestados poseen una antiguedad “de 3 afos en adelante”.

Esto quiere decir que hay una clara deficiencia en la satisfaccion laboral de los

trabajadores nuevos y que probablemente esa deficiencia o en su defecto
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deficiencias, son la causa por la que ISA Services tiene una alta rotacion de

personal.

Para indagar mas en las posibles causas de la alta rotacion de personal, se
analizara el nivel de ingresos de los trabajadores, situacion laboral (si trabajan en

la formalidad o no) y las horas laboradas a la semana.

Causanumero 1. Situacién laboral.

De acuerdo con el cuadro que se mostrara, se puede apreciar que “Sig.
(bilateral)” es <0.001, por lo que existe relacién entre la variable “Situacion

laboral” y “Satisfaccion laboral”.

Correlaciones no parametricas

Correlaciones
Grado de

Situacion satisfaccion de

Laboral del trabajar del

encuestado encuestado
Rho de Spearman  Situacién Laboral del Coeficiente de correlacién 1.000 779"
REcuesRRS Sig. (bilateral) : <.001
N 30 30
Grado de satisfaccion de  Coeficiente de correlacion 779" 1.000
trabajar del encuestado Sig. (bilateral) <001 .
N 30 30

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Figura 6. Correlacion de situacion laboral vs grado de satisfaccién, (Fuente propia).

Posteriormente el Rho de Spearman para esta correlacion es de 0.779

demostrando un grado “Alto” y que ademas es una relacion directa.
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En la grafica se visualiza lo siguiente:

Grafico
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Gréfica 3. Situacion laboral vs grado de satisfaccion, (Fuente propia).

En el eje de las “Y” se encuentra la “Situacion laboral”, valuado en 1, 2, 3, 4.
Donde 1 es igual a “Trabajo sin ndmina o contrato legalizado”, 2 es “Contrato
igual o menor a un ano”, 3 es “Contrato hasta 3 anos.” Y 4 es “Fijo”. Para el eje
de las “X” se aprecia el titulo de “Grado de satisfaccién de trabajar” con una
escala de 1 a 10, sin embargo, en la imagen solo se ve de 4 a 10 ya que ningun

encuestado respondi6 con 1 a 3 de calificacién en este rubro.

Una vez explicados dichos valores, se puede apreciar que aquellos trabajadores
con “Trabajo sin ndmina o contrato legalizado” es decir los informales, muestran
grados de satisfaccion que oscilan desde el 4 hasta como maximo el 8 sobre 10,
mientras que aquellos con “Contrato igual o menor a un afno” poseen una
calificacion entre 7 y 8 sobre 10 mientras que aquellos con un contrato laboral

“Fijo” calificaron su satisfaccion entre 9y 10.

Lo que indica una insatisfaccion de los trabajadores que no tienen un contrato

para trabajar formalmente y una satisfaccion intermedia para los que poseen
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“Contrato igual o menor a un afo”, sin embargo, no existen trabajadores con
“Contrato hasta 3 afos.”, ademas aquellos que evaluaron con 9 o 10 su

satisfaccion cuenta un contrato “fijo” de trabajo.

Esto se puede interpretar como una inquietud por parte de los trabajadores sobre
Sus expectativas a futuro, ya que muchos no cuentan con un contrato formal para
trabajar, los que si lo tienen no superan “Contrato igual 0 menor a un ano” y unos
pocos tienen contratos “fijo”, de igual forma, analizando la base de datos en Excel

se explica mejor dicho fenémeno.

NO. Nombre ¢Cual es su cat ia laboral dentro de la firma? NO. SITUA Situacion laboral.
1|José Luis Ramirez Hernandez Alta direccion 4|Fijo
2|Maria Fernanda Gonzalez Torres  |Alta direccion 4/|Fijo
3|Juan Carlos Martinez Pérez Alta direccion 4/|Fijo
4|Sofia Isabel Rodriguez Morales Jefe de departamento 4|Fijo
SlAleiandro Mufioz Sanche; Jefe de departamento 4Fiio

Tabla 6. Contratos fijos, (Fuente propia).

Aquellos con contrato “fijo” son de “Alta direccién” (socios) o “Jefe de
departamento” y fueron los que calificaron con puntajes altos la satisfacciéon

laboral.

Causa numero 2. Nivel de ingreso.

A continuacion, en el cuadro de correlaciones no paramétricas entre la variable
“Nivel de ingresos” y “Grado de satisfaccion” se visualiza un “Sig. (bilateral)’
<0.001 lo que quiere decir que existe relacion entre las dos variables a analizar,

por tanto, se puede continuar con la investigacion.

Correlaciones
Grado de

Nivel de satisfaccion de

ingresos del trabajar del

encuestado encuestado
Rho de Spearman  Nivel de ingresos del Coeficiente de correlacion 1.000 651
encuestado Sig. (bilateral) 4 <.001
N 30 30
Grado de satisfaccion de Coeficiente de correlacion 6517 1.000

) el encuestado
rabajar del encuestad Sig. (bilateral) <.001

N 30 30

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)
Figura 7. Correlacion de Nivel de ingresos vs Grado de satisfaccion, (Fuente propia).
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Por otra parte, el coeficiente de Spearman arroja un resultado de 0.651, lo que
indica un grado de correlacion “alto” y como es positivo se considera una relacion

directa.

Utilizando la gréfica se interpreta lo siguiente:

Grafico

40 o o

35

20 o

Nivel de ingresos del encuestado

Grado de satisfaccion de trabajar del encuestado

Gréfica 4. Nivel de ingresos vs Grado de satisfaccion, (Fuente propia).

En el eje de las “Y” se encuentra el “Nivel de ingresos” evaluado en 1, 2, 3, 4.
Donde 1 es “de $1 a $7,500”, 2 es “De $7,501 a $10,000”, 3 es “De $10,001 a

$15,000” Y 4 es “De $15,000 en adelante”. Para el eje de las “X” se aprecia el
titulo de “Grado de satisfaccion de trabajar” con una escala de 1 a 10, sin
embargo, en laimagen solo se ve de 4 a 10 ya que ningun encuestado respondio

con 1 a 3 de calificacién en este rubro.

Se aprecia en la gréafica que los trabajadores con un nivel de ingreso “de $1 a
$7,500” calificaron en un rango de 4 a 8 su satisfaccién laboral, por otra parte,
los que perciben un salario “De $7,501 a $10,000” promediaron en 7 y los que
poseen un nivel de ingreso “De $10,001 a $15,000” y “De $15,000 en adelante”

calificaron con un puntaje de 9 y 10 su satisfaccion.
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Por lo que se interpreta en los datos, aquellos que perciben un menor nivel de
ingreso calificaron con menores valores su satisfaccion laboral a comparaciéon de
aquellos que ganan mas. Esto quiere decir que, a mayor percepciéon de salario,

existe una correlacion positiva con su satisfaccion laboral.

Causa numero 3. Horas a la semana.

A continuacion, en el cuadro de correlaciones no parameétricas entre la variable
“Nivel de ingresos” y “Grado de satisfaccion” se visualiza un “Sig. (bilateral)”
<0.001 lo que quiere decir que existe relacion entre las dos variables a analizar,

por tanto, se puede seguir con la investigacion.

Correlaciones
Horas ala
semana que Grado de
dedica el satisfaccion de
encuestado trabajar del
para su trabajo encuestado
Rho de Spearman  Horas a la semana que Coeficiente de correlacion 1.000 -838"
dedica el encuestado para T
su trabajo Sig. (bilateral) : <001
N 30 30
Grado de satisfaccidn de Coeficiente de correlacion -838" 1.000
trabajar del encuestado Sig. (bilateral) <001 _
N 30 30

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Figura 8. Correlacién de horas de trabajo vs grado de satisfaccion, (Fuente propia).

Por otra parte, el coeficiente de Spearman arroja un resultado de -0.838, lo que
quiere indica un grado de correlacién “Muy Alto” y como en este caso es negativo,

se considera una correlaciéon inversa.

57



Utilizando la grafica se puede interpretar lo siguiente:
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Gréfica 5. Horas a la semana vs Grado de satisfaccion, (Fuente propia).

En el eje de las “Y” se encuentra el valor de “Horas a la semana de trabajo”
evaluado en 1, 2, 3. Donde 1 es “Igual o menor a 48 horas semanales”, 2 es
“Hasta 57 horas a la semana incluyendo horas extra” Y 3 es “Mas de 58 horas a
la semana”. Para el eje de las “X” se aprecia el titulo de “Grado de satisfaccion
de trabajar” con una escala de 1 a 10, sin embargo, en la imagen solo se ve de 4

a 10 ya que ningun encuestado respondié con 1 a 3 de calificacion en este rubro.

Analizando la grafica se encuentra una relacion inversa lo que quiere decir que a
mayor valor de “Y” menor valor de “X”. Interpretando que aquellos trabajadores
que laboran “Mas de 58 horas a la semana” presentan niveles de satisfaccion que
oscilan los 4 a 6 en una escala de 1 a 10, mientras que aquellos que trabajan
“‘Hasta 57 horas a la semana incluyendo horas extra” tuvieron una satisfaccion
que va desde 7 a 10 y por ultimo, los que tienen una jornada “Igual o0 menor a 48

horas semanales” calificaron desde el 7 hasta el 10 su satisfaccion laboral.

Se pueden interpretar los datos anteriores con una tendencia a la insatisfaccion

conforme se aumentan las horas laborales, que incluso superan las requeridas
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por ley, aunado a ello, pese a que hay trabajadores que trabajan sus 48 horas
laborales 0 menos, presentan calificaciones en satisfaccion laboral aun en rangos

de 7 a 8, lo que quiere decir que existe un claro problema de insatisfaccion.

7. Conclusiones y recomendaciones
Después de este extenso estudio, los hallazgos son evidentes: existe una
relacion directa entre la satisfaccion laboral de los trabajadores de ISA Services

y la rotacion de personal existente.

El valor obtenido en Rho de Spearman fue de 0.948, lo que indica una relacion
“‘muy alta”, por lo tanto, la hipotesis de investigacion se confirma, demostrando
gue la satisfaccion laboral influye directamente en el tiempo que los trabajadores

estan dispuestos a permanecer en la empresa.

Por ello, se propone prestar atencion a ciertos elementos como el nivel de
ingresos que perciben los trabajadores, la situacion laboral y las horas que
laboran, ya que los andlisis realizados arrojaron valores de Rho de Spearman de
0.651, 0.779 y -0.838, respectivamente, lo que indica una correlacion de “alta” a

“‘muy alta” entre la satisfaccion laboral y las variables mencionadas.

En este aspecto, se debera investigar en primera instancia el ¢Por qué no se
cumplen con algunos parametros minimos en cuestion de derechos laborales?,
como el cuidado del salario minimo, las horas extras permitidas, asi como la

negligencia de poseer una relacion laboral sin formalidad ante la ley.

Ademas, se puede rescatar de la investigacion el potencial que existe sobre las
disfunciones de los costos ocultos, para detectar problematicas que afectan

operativamente y econdémicamente a las empresas.

En este sentido, se destaca la relevancia de atender factores clave como el nivel
de ingresos, la situacion contractual y las horas laborales. Las correlaciones
obtenidas (0.651, 0.779 y -0.838, respectivamente) muestran que, al optimizar
estos aspectos, las empresas no solo pueden mejorar la satisfaccion de sus
empleados, sino que también tienen la oportunidad de reducir los costos

asociados con la alta rotacion.

59



Que los trabajadores permanezcan mas tiempo en la organizacion representa un
ahorro en reclutamiento, seleccion y capacitacion, lo que a su vez se traduce en

una mayor estabilidad en la operacién cotidiana de la empresa.

Asimismo, el incumplimiento de derechos laborales, como el salario minimo o las
horas extras, no solo afecta la satisfaccion, sino que genera costos ocultos que
lastran la rentabilidad de la empresa. Cuando se identifican y corrigen dichas
problematicas, las organizaciones pueden mejorar sus procesos. En definitiva, al
valorar la satisfaccion laboral y corregir estos elementos, las empresas pueden

maximizar su potencial tanto econémico como operativo.

La necesidad de emplear instrumentos de mediciéon, como los cuestionarios,
queda claramente demostrada. Esta herramienta es indispensable para recopilar

datos precisos sobre las percepciones y preocupaciones de los empleados.

A su vez, hacer uso del paquete estadistico SPSS de IBM, resulta fundamental
para interpretar los datos. Ya que, la capacidad de realizar analisis estadisticos
avanzados, como la correlacibn de Spearman, permite no solo cuantificar la
relacion entre variables como la satisfaccion laboral y la antigliedad, sino también
permite identificar patrones y tendencias. Asimismo, la generacion de gréaficos

facilita la comprension de los resultados.

Finalmente, todo este proceso de recoleccion, andlisis e interpretacion de datos
se traduce en un potencial crucial para la toma de decisiones. Con una vision
clara de factores como la satisfaccion laboral y rotacion de personal, que influyen
en los resultados operativos y financieros. Al actuar sobre estos datos, pueden
mejorar la retenciébn de empleados, reducir costos ocultos y optimizar sus

recursos para consiguiendo.

Igualmente, el desarrollo metodolégico que se empled para este proyecto, que
ayuda en la deteccion del costo oculto “Rotacién de personal”’, puede ser
replicable, si se siguen los pasos establecidos en el presente modelo, aunado a
ello, se reitera la cualidad de perfectibilidad del mismo.
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