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RESUMEN

La rotacion de personal es un factor de desvinculacion laboral de
trabajadores con la empresa; Chavez (2010), senala que es el abandono del puesto
de trabajo por parte de un individuo a una organizacion. En este sentido, la presente
tesis tiene como objetivo general determinar la relacion que existe entre la rotacion
del personal y la rentabilidad de la empresa Overall Strategy S.A.C de la Ciudad de

Cajamarca en el afio 2015.

Desde esta perspectiva, en la presente investigacion se consideré como
unidad de analisis al area de Recursos Humanos y el Departamento de Contabilidad
de la Empresa Overall Strategy S.A.C de la sucursal de la Region Cajamarca, cuyo
universo esta constituido por la base de datos dicha empresa y, dentro de las técnicas
e instrumentos de recoleccién de datos, se utilizaron fichas de datos para conocer
la informacién de la empresa y corroborar sobre la rotacion de personal y la
rentabilidad en la misma. Las fichas de datos estuvieron constituidas por la

informacidn entregada por el area de recursos humanos y contabilidad.

Finalmente, podemos afirmar que existe una relacion directamente
proporcional entre la rotacidn de personal y la rentabilidad de la empresa Overall
Strategy S.A.C., donde su mayor problema es la rotacién del personal, razon por la
cual los factores; como la rentabilidad, tienen dificultades en su manejo a lo largo

de los ultimos dos afios dicha empresa.

Palabras Clave: Rotacion de Personal, Rentabilidad.
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ABSTRACT

The rotation of staff is a factor of decoupling employment of workers with
the company; Chavez (2010), points out that it is the abandonment of the job by an
individual to an organization. In this sense, this thesis has as a general objective to
determine the relationship that exists between the rotation of staff and the overall
profitability of the company strategy S.A.C of the city of Cajamarca in the year
2015.

From this perspective, in the present investigation it was considered as a unit
of analysis in the area of human resources and the Accounting Department of the
Company Overall Strategy S.A.C of the branch of the Cajamarca region, whose
universe is constituted by the database that undertaking and, within the techniques
and instruments of data collection, data sheets were used to know the information
of the company and corroborate on the rotation of staff and profitability in the same.
The data sheets were constituted by the information delivered by the area of human

resources and accounting.

Finally, we can say that there is a directly proportional relationship between
the rotation of staff and the overall profitability of the company strategy S.A.C.,
where their biggest problem is the rotation of staff, which is why the factors such
as profitability have difficulties in its management over the past two years the

company.

Key words: Staff turnover, Profitability
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CAPITULO I: INTRODUCCION

1.  Planteamiento del Problema
1.1. Descripcién de la Realidad Problematica

La administracion de recursos humanos es un area con mucha importancia
en la empresa, ya que tiene como una de sus tareas, proporcionar las capacidades
humanas requeridas por una organizacion y desarrollar habilidades y aptitudes del
individuo para ser lo mas satisfactorio a si mismo y a la colectividad en que se
desenvuelve. No se deben olvidar que las organizaciones dependen, para su
funcionamiento y su evolucién, primordialmente del elemento humano con que
cuenta. Puede decirse, sin exageracion, que una organizacion es el retrato de sus
miembros; segin Chiavenato(1999), sefiala que es “conquistar y mantener personas
en la organizacion, que trabajen y den el maximo de si mismas con una actitud
positiva y favorable”

El Per, es uno de los paises con el méas alto nivel de rotacion de personal
en América Latina, segun lo sefiala Carlos Vivar Ardiles, presidente del Directorio
de la Asociacion Peruana de Recursos Humanos — APERHU (2016); precisa
ademas que actualmente, el nivel de rotacién de las empresas en el Peru es en
promedio de 18%, que debe reducirse a inferiores de 10% siendo lo ideal el 5%,
puesto que el activo mas importante de una organizacién es su personal; sin
embargo, solo la mitad de compafiias en el Pert logra mantener la rotacion de su
personal en el nivel que desea.

Esto, pese que a que el 91% de las empresas trabaja por reducir su

movimiento a menos del 10% y un 67% de ellas, aspira a que esa cifra disminuya a



menos del 5%, reveld la encuesta de Tendencias de Retencion del Talento Perd
2014, elaborado por PwC (2014).

En esta misma dimension, PwC, en el mes de abril del 2014 informa que los
ejecutivos nacionales sefialaron que entre las practicas mas extendidas para retener
a su personal se encuentra el reclutamiento y seleccion de personal, implementado
en el 73% de compafiias cuya rotacién es menor al 10%. La gestion del clima y
cultura organizacional, otra practica muy utilizada, cuenta con un 70% de
penetracion en organizaciones de igual proporcion. Ademas, en el 93% de
organizaciones existe un esfuerzo por implementar un plan de carrera establecido,
tanto para personal general, como de alto desempefio. En tanto, las préacticas
referentes a alcanzar un equilibrio entre la vida laboral, personal y familiar son
puestas en marcha por menos del 40% de las empresas.

Pero, sin embargo, precisan que esta realidad es la misma en otros paises;
es decir, si nos situamos en el panorama mundial, solo un 32% de firmas
implementa una estrategia para disminuir la rotacién de personal y un 35% pone en
marcha cambios en su disefio organizacional para hacerle frente, de acuerdo con el
estudio CEO Survey de PwC.

Es asi como la retencion del talento es uno de los principales desafios que
enfrentan las organizaciones en la actualidad. Ademas, las expectativas laborales
de los trabajadores varian con el tiempo.

De acuerdo con PwC, en el caso de la generacion del milenio, que en 6 afios
representaran la mitad de la fuerza laboral, sus principales demandas estan

enfocadas en una mayor flexibilidad en el trabajo, retroalimentacion y motivacion



constante, en el que el énfasis esta en sus necesidades personales por sobre las
necesidades de la empresa.

En la organizacion Overall Strategy S.A.C. estan surgiendo contingencias
en la estabilidad laboral, éstas afectan un objetivo principal, que es entregar la
maxima satisfaccion a sus clientes con los bienes y servicios que se ofrece, motivo
por la cual se tendra que buscar las causas fundamentales que han originado un
numero elevado de rotacion de colaboradores para dicha empresa.

Siendo los colaboradores para la organizacion un activo fundamental para
el crecimiento y éxito de esta, ya que son ellos los que a diario dedican su tiempo y
esfuerzo para que la empresa cumpla con sus objetivos, de ellos depende de que en
la empresa las cosas se hagan bien o mal, sin embargo, la empresa Overall Strategy
S.A.C. no esta teniendo la capacidad de retener a sus colaboradores en su respectiva
area.

Es asi como, la presente investigacion analizara la rotacion de personal para
poder determinar su relacién con la rentabilidad de la empresa Overall Strategy
S.A.C. en el periodo 2014 - 2015. Overall Strategy S.A.C. desarrolla su actividad
siendo el proveedor de servicios profesionales de Recursos Humanos,
Tercerizacion y Marketing, con la responsabilidad de proveer un acertado y valioso
servicio profesional con los mejores talentos humanos provenientes de cualquier
parte del mundo en tiempo sumamente reducidos, proactivos de alta calidad y a un
precio competitivo y asi establecer con sus clientes sociedades longevas y eficaces,
a través de una gestion plena de valor agregado.

La investigacion se enfocara en el personal de la empresa Claro S.A. donde

la empresa Overall Strategy S.A.C. recluta personal para colocar en los diferentes



puntos de ventas en la ciudad de Cajamarca. Este talento humano debe estar
totalmente calificado para los diferentes puestos solicitados y acuerdo al

Reglamento Interno de Trabajo de la empresa Claro S.A.

En esta empresa se estd dando un fendmeno de rotacion elevado de
colaboradores, por lo que el problema consiste en que no se ha determinado aun la
existencia de una relacién entre la rotacién de personal y la rentabilidad de la
empresa. La presente investigacion ayudara a demostrar que la rotacién de personal
afecta en gran medida la rentabilidad de la empresa y para lograr que Overall
Strategy S.A.C. pueda crecer sostenidamente, se presentara estrategias para la
retencion del talento humano, es asi como los investigadores consideramos que al
tener menor rotacién de personal con las estrategias planteadas se garantizaran
mayores indices de productividad y rentabilidad.

1.2. Definicion del Problema
1.2.1. Principal
e ;Qué relacidn existe entre la rotacion de personal y la rentabilidad de la
empresa Overall Strategy S.A.C. de la ciudad de Cajamarca en el periodo
2014 - 2015?
1.2.2. Especificos
e ;Cual es el grado de rotacion de personal en la empresa Overall Strategy
S.A.C. en el periodo 2014-2015?
e ;Cual hasido la rentabilidad en la empresa Overall Strategy S.A.C. en el

periodo 2014-2015?



1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacion existente entre la rotacion del personal y la
rentabilidad de la empresa Overall Strategy S.A.C. de la Ciudad de Cajamarca en

el periodo 2014-2015.

1.3.2. Objetivos especificos
e Determinar el grado de rotacion de personal en la empresa Overall
Strategy S.A.C. en el periodo 2014-2015.
e Determinar la rentabilidad en la empresa Overall Strategy S.A.C. en el

periodo 2014-2015

1.4. Justificacion e Importancia

En la actualidad existen factores desconcertantes para la empresa, diversos
problemas que se han detectado en el area de RRHH y contabilidad es decir
excesivas renuncias y baja rentabilidad, por esta razon el presente trabajo de
investigacion tiene como finalidad analizar uno de los principales problemas cémo
es la relacion entre la rotacion del personal y la rentabilidad en la empresa Overall
Strategy S.A.C, asi como los factores que intervienen en el mismo.

Desde esta perspectiva, si la variable rotaciébn de personal afecta
negativamente a la variable de rentabilidad, la investigacion permitira sugerir
estrategias especificas para retener el talento humano. Estas estrategias beneficiaran
a los colaboradores y a la vez, garantizaran un desarrollo sostenible en el tiempo de

la empresa Overall Strategy S.A.C.



Este trabajo constituird una fuente relevante para los investigadores,
permitiendo de este modo desarrollar su capacidad y habilidad de resolucion frente
a un problema real; a su vez, sera de vital importancia para la empresa porque sera
quien se beneficie con sus resultados y dependera de ellos si toman las medidas
correctivas del caso.

Para finalizar, se reconoce la excelente disposicién de la empresa por
permitir ser asesorada en el tema, y por la confianza depositada en los

investigadores para que sean quienes apliquen el presente trabajo.



CAPITULO Il: MARCO TEORICO

2.  Fundamentos Tedricos de la investigacion
2.1. Antecedentes Teoricos

En la presente investigacion, se realizo un analisis profundo de documentos
de investigacion, lo cual nos permitira obtener informacion para determinar los
antecedentes de la presente tesis, que ayudara a aportar una comprension de la
problematica a analizar en este documento. Debido a que es necesario conocer la
relacidn que existe entre la rotacion del personal y la rentabilidad de la empresa, ya
gue una parte importante en la empresa es el personal; y si estos estan satisfechos
lograran brindar un buen servicio y hacer rentable la empresa en la cual laboran.

Gomez y Cely (2014) presentan la tesis: Analisis sobre la Rotacion de
personal en la organizacion Acontribut S.A.S de Bogot4, realizada en la Facultad
de Ciencias Econémicas de la Universidad Militar Nueva Granada, Bogotad —
Colombia. Muestran como principal objetivo, Identificar los aspectos que generan
una alta rotacién de personal para el mejoramiento de los procesos y la calidad del
trabajo en la organizacion, llegando a las siguientes conclusiones: El diagnostico
situacional ha permitido confirmar que la rotacion de personal obedece a problemas
estructurales internos y externos de la empresa, los mismos que no han podido ser
solucionados por los funcionarios de turno. Al interior de la empresa existen los
empleados que pertenecen a planta y cobran por rol de pagos (némina);
distinguiéndose diferencias diametralmente opuestas; si se considera que se
desarrolla las mismas tareas y actividades en todas las firmas.

Navarro (2008), presenta la tesis: Satisfaccion laboral y rotacion del

personal en empresas de transportes publicos de pasajero, cuyo objetivo general es



Determinar la relacion que existe entre la satisfaccion laboral y la rotacion de
personal, a través de la evaluacion de los factores de insatisfaccion y las causas de
retiro que presentan los operadores de combis de las empresas de transporte publico
de pasajeros, con la finalidad de hacer una propuesta que mejore las condiciones de
trabajo en las empresa de estudio; lleg6 a las conclusiones: En las empresas de
transporte pablico de pasajeros existe una relacion negativa entre la satisfaccion de
los operadores y la rotacion ya que entre mas satisfechos se encuentren menor sera
el interés por abandonar la organizacion.

Desde esta perspectiva Por lo que respecta al contexto de la investigacion,
es importante destacar la participacion de las empresas de transporte publico como
fuentes generadoras de empleo, pues por cada unidad se requiere contratar a una
persona.

Villegas (2012) presenta la tesis Causas de la Rotacion de personal de
receptores pagadores de la region | Metropolitana de una Institucion Financiera,
donde su principal objetivo fue Determinar las causas principales de la rotacion de
personal de receptores - pagadores de la Region | Metropolitana de una Institucion
Financiera, se llegé a las siguientes conclusiones: De acuerdo a los resultados de la
presente investigacion, las causas de rotacion encontradas fueron las siguientes:
Otro trabajo, salario, viaje a Usa, familia, Universidad, mala actitud de servicio,
ambiente de trabajo y llamadas de atencién. Las 8 causas de rotacion encontradas
en este estudio se dividen en internas y externas, siendo las primeras: mala actitud
de servicio, ambiente de trabajo y Ilamadas de atencion, y las segundas: salario,
viaje a USA, familia, Universidad y otro trabajo. La causa de rotacion mas

significativa corresponde a otro trabajo, con el 35% de participacion sobre el 100%.



Lo anterior sugiere que habrd de implementarse en la Institucion Financiera, la
politica de contratacion que esta orientada a mejorar las condiciones de trabajo, la
que debera repercutir en generar un mejor ambiente laboral, esto con la finalidad de
minimizar el indice de rotacion de personal. Las causas de rotacion, menos
recurrentes fueron las siguientes: Salario y mala actitud de servicio. Esto quiere
decir que el salario que devenga un Receptor Pagador en la Institucion Financiera
cumple con las expectativas que busca dicho personal.

Moyolema (2011) presenta la tesis: La gestion financiera y su impacto en la
rentabilidad de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Kurifian de la ciudad de
Ambato afio 2010, cuyo objetivo general fue Analizar la Gestion Financiera y su
impacto en la rentabilidad de la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Kurifian” de la
ciudad de Ambato; presenta las siguientes conclusiones: La Cooperativa de Ahorro
y Crédito Kurifian actualmente no cuenta con una gestién financiera adecuada lo
cual no le ha permitido incrementar su rentabilidad y por ende no ha crecido como
institucion por lo que también no existen estrategias adecuadas en lo que la
institucion pueda respaldarse. No cuenta con un plan financiero que le ayude a
mejorar la rentabilidad de la institucion ya que es una herramienta muy necesaria
para poder verificar cuanto seria la proyeccion para un determinado tiempo.

Alberca y Rodriguez (2012), en su tesis Incremento de rentabilidad en la
Empresa “El Carrete”, sefialan como objetivo general Mejorar la Rentabilidad de
la empresa EL CARRETE, desarrollando politicas y estrategias apropiadas en
funcién de las necesidades de la empresa, con el fin de alcanzar su desarrollo y
mejorar su ubicacion en el mercado. Entre sus principales conclusiones tenemos:

Los resultados obtenidos en el capitulo financiero demuestran que el proyecto tiene



una utilidad el primer afio de $27663,27 y esta ira incrementandose en un 14.60%
cada afio. Luego de recuperar la inversion el proyecto va a tener un VPN de $
10.987,03 que quiere decir que el proyecto después de la recuperacion va a seguir
siendo rentable. Se determino que para llegar a un punto de equilibrio en donde no
se pierda ni se gane en las utilidades de la empresa, en términos econdmicos se debe
vender $92.085,54 para el primer afio y asi sucesivamente.

Dominguez y Sanchez (2013) en su tesis Relacién entre la rotacion de
personal y la productividad y rentabilidad de la empresa Cotton Textil S.A.A —
Planta Trujillo 2013, cuyo objetivo general fue Establecer la relacion entre la
rotacion de personal y la productividad y rentabilidad de la empresa Cotton Textil
S.A A, arribaron a las siguientes conclusiones: Se lleg6 a determinar que el grado
de rotacion de personal de la empresa tiene un impacto significativo en el personal
obrero, es decir que la renuncia del trabajador obrero, se ve afecta en la
productividad y rentabilidad de la empresa. Por otro lado, para el personal empleado
existen variables mas relevantes que la rotacién; es decir, el grado de rotaciéon no
afecta a la productividad y rentabilidad de la empresa. Se determin6é en los
resultados de la encuesta, que més de la mitad de los trabajadores no esté satisfecho
con su sueldo, esto puede afectar la productividad y el clima laboral. En caso
extremo podria redundar en la disminucion del desempefio, el ausentismo, o en
rotacion voluntaria. Es por ello por lo que nos percatamos que la empresa carece de
una politica salarial justa que mantenga motivados a los trabajadores. Ademas,
analizamos que la mayoria de los trabajadores se sienten estancados en sus puestos.
Al no avanzar en el escalafon, el trabajo tiende a tornarse aburrido y estresante. La

empresa debe optar por politicas de rotacion interna semestrales.
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Pérez (2013) en su tesis Propuesta para reducir la rotacion de personal en
la distribuidora de productos Coca-Cola de la ciudad de Chiclayo, cuyo objetivo
general establece Elaborar una propuesta para reducir la rotacion de personal en la
distribuidora de productos Coca-Cola en la ciudad de Chiclayo. Entre las
principales conclusiones tenemos: La rotacion de personal que presenta la
distribuidora de productos Coca-Cola, se debe a multiples factores tales como el
descontento en horario de trabajo (49%), mala remuneracion (39%), insatisfaccion
laboral (36%), todos estos factores perjudican en la fluctuacion de personal, en la
cual se obtiene un elevado indice de rotacion (30%).Los elementos que
comunmente inciden en la salida y/o renuncia del personal de la distribuidora son,
un salario bajo (21%), en la cual esto provoca que los empleados estén
desmotivados, otro elemento por el cual inciden es renunciar a la empresa para
buscar un mejor trabajo (36%) como consecuencia buscan mejorar su calidad de
vida, por lo tanto los trabajadores piensan irse a trabajar a otro lugar.

Ccollana-Salazar (2014), en su articulo Rotacién del personal, absentismo
laboral y productividad de los trabajadores, teniendo como objetivo el Determinar
la relacion entre la rotacion de personal y el absentismo laboral con la productividad
de los operarios de laempresa Angeles Eventos en el afio 2010, presenta la siguiente
conclusién: La relacion entre la rotacion de personal y el ausentismo con la
productividad de los operarios en la empresa Angeles Eventos en el 2010 si es
significativa. Puesto que al analizar estadisticamente ambas variables se observo
algunas variaciones; sin embargo, estas no inciden de forma directa con la

productividad.
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Rengifo (2011) presenta la tesis: Caracterizacion del financiamiento, la
capacitacion y la rentabilidad de las micro y pequefias empresas del sector
comercio-rubro artesania Shipibo-Conibo del distrito de Calleria-Provincia de
Coronel Portillo, periodo 2009-2010, teniendo como objetivo general Describir las
principales caracteristicas del financiamiento, la capacitacion y la rentabilidad, de
las micro y pequefias empresas del sector comercid del rubro artesania Shipibo-
Conibo del periodo 2009-2010, presenta las siguientes conclusiones: Respecto a los
empresarios, Del 100% de los representantes legales de las Mypes encuestados: el
100% son adultos, el 57% es de sexo masculino y el 50% tiene secundaria completa,
el 43% secundaria incompleta. Respecto a las caracteristicas de las Mypes. Las
principales caracteristicas de las Mypes del ambito de estudio son: el 100% se
dedica al negocio por méas de 03 afios respectivamente, el 86% no tiene ningun
trabajador permanente, el 71% tiene 01 trabajador eventual y el 93% se formaron
por subsistencia. Respecto al financiamiento. Los empresarios encuestados
manifestaron que, respecto al financiamiento, sus Mypes tienen las siguientes
caracteristicas: el 58% obtuvo su crédito de las entidades no bancarias, en el afio
2009 el 92% fue a corto plazo, en el afio 2010 el 75% fue de corto plazo y el 33%
invirti6 en mejoramiento y/o ampliacion de local. Respecto a la capacitacion. Los
empresarios encuestados manifestaron que las principales caracteristicas de la
capacitacion de sus Mypes son: el 86% no recibié capacitacion para el otorgamiento
del préstamo, el 71% tuvieron un curso de capacitacion, Con respecto al personal
que recibio algun tipo de capacitacion el 43% ha recibido alguna capacitacion, el
57% considera que la capacitacion como empresario es una inversion y el 50%

considera que la capacitacion como empresario es relevante para su empresa.

12



Respecto a la rentabilidad. EI 93% cree que el financiamiento otorgado mejoro la
rentabilidad de su empresa, el57% cree que la capacitacion mejoro la rentabilidad
de su empresa y el 86% afirma que la rentabilidad de su empresa mejoro en los 02
ultimos afos.

2.2. Marco Tedrico

2.2.1.Rotacién de personal

2.2.1.1. Conceptos de rotacion de personal

Uno de los aspectos mas importantes de la dinamica organizacional es la
rotacion personal, por este término se entiende a la fluctuaciéon de personal entre
una organizacion y su ambiente. Chiavenato (2000); esto significa que la
fluctuacion entre una organizacion y el ambiente se define por el volumen de
personas que ingresan en la organizacion o el de las que salen de ella. Generalmente
la rotacion de personal se expresa a través de una relacion porcentual, en el
transcurso de cierto periodo de tiempo. Casi siempre se expresa en indices
mensuales o anuales para permitir comparaciones, desarrollar diagndsticos o
promover acciones.

Paredes (2011), por su lado, sefiala que es la renovacion constante de
personas en una empresa debido a las bajas (retiros) y altas (ingresos) que haya
durante un periodo especifico de tiempo.

Rincon (2006) precisa que la rotacion del personal es la fluctuacion de
personal entre una organizacion y su ambiente, esto significa que el intercambio de
personas entre la organizacion y el ambiente se define por el volumen de personas

que ingresan en la organizacion y el de las que salen de ella.
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Al respecto, (Maobley, 1982 citado en Navarro, 2008), define la rotacion de
personal como la suspensién individual afiliada a una organizacion, que recibe una
compensacion monetaria o salario.

Chavez (2010), considera que es el abandono del puesto de trabajo por parte
de un individuo a una organizacion. La cantidad de personas que ingresan y se
desvinculan de la empresa.

Por su parte, Mowday, Porter y Steers (1982) mencionan que, en los ultimos
veinticinco afios, se han realizado estudios que involucran a la rotacion de personal,
los cuales han establecido modelos practicos para su explicacion. Estos modelos
adjudican la rotacion a diferentes factores, como la insatisfaccion del empleado
hacia el trabajo y los factores econémicos.

En este mismo sentido, (Porter y Steers, 1983) sefialan que en la
investigacion que realizaron, se demuestra la influencia de la satisfaccion en el
trabajo, la retribucion monetaria y el estilo del supervisor en la rotacién. Dos de los
motivos mas importantes son una pobre supervision y una persona equivocada en
un puesto equivocado.

Por otro lado Verdugo (1990), realizé una investigacion donde menciona
que los factores que deben ser considerados en orden de prioridad para reducir el
alto porcentaje de rotacion de los empleados son: elevar los salarios, trato méas
calido y amable de parte de los administradores y supervisores, imponer menos
presion, aumentar la motivacion y el mejorar el area de trabajo y proveer de
transporte a su lugar de labores. La organizacion como un sistema abierto, se
caracteriza por el incesante flujo de recursos humanos que necesita para poder

desarrollar sus operaciones y generar resultados.
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(Cuesta, 1990) afirma que entre los insumos que la organizacién importa y
los resultados que exporta debe existir cierto equilibrio dindmico capaz de mantener
las operaciones del proceso de transformacion en niveles controlados. Si los
insumos son mas voluminosos que las salidas, la organizacion tiene sus procesos
de transformacion congestionados o sus reservas de resultados almacenados y
paralizados. Si, por el contrario, los insumos son menores que las salidas, la
organizacion no tiene recursos para operar las transformaciones y continuar la
produccién de resultados. En la figura 1 se observa como tanto la entrada como la
salida de recursos debe mantener entre si mecanismos homeostaticos capaces de
auto-regularse y garantizar asi un equilibrio dindmico.

Figura 1 Rotacion de personal

Retroalimentacion

Medio

A

Medio Comparacion
A Ambiente

Ambiente

Admisiones Recursos Retiros
> —> Humanos E—— —>

Figura 1. Las desvinculaciones de personal, como lo manifiesta Nash (1988), tiene que ser
compensada a través de nuevas admisiones para que se mantenga el nivel de recursos humanos en

proporciones adecuadas para la operacion del sistema.

2.2.1.2.Causas de la Rotacion de Personal
Cuando surgen problemas en la estabilidad laboral en una organizacion que
afecta el desempenio de esta hay, que buscar las causas que han dado origen a una

excesiva rotacion del personal. Por lo general, como lo expresa Werther (2004),
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detras de una excesiva rotacion laboral se oculta la desmotivacion, el descontento,
la insatisfaccion laboral y esto a su vez, estd influenciado por un conjunto de
aspectos vinculados en muchos casos a una insuficiente gestion de los Recursos
Humanos.

Al respecto, Chiavenato (2000) precisa que debemos tomar en
consideracién las causas tanto externas como internas que generan la rotacion de
personal. Entre las causas externas podemos mencionar el contexto econémico,
politico y social en el cual se encuentra inmersa la institucion y entre las internas
las politicas administrativas de la institucién y el grado de flexibilidad con la cual
maneje sus recursos humanos en funcion de su adaptacion a los cambios del
entorno.

La rotacién laboral y sus causas fundamentales (la inestabilidad laboral)
generan consecuencias negativas para cualquier organizacion, dichas
consecuencias se agudizan cuando resulta extremadamente dificil cubrir el puesto
de trabajo vacante sobre todo si se trata de puestos poco atractivos y con una baja
remuneracion que pertenecen a empresas que proyectan una mala imagen en el
entorno donde se desenvuelve su actividad, lo cual provoca que en muchos casos
se realice una seleccidn incorrecta de la persona que debe ocupar dicho puesto, pues
no existen opciones. Esto provoca que pasado cierto tiempo esa persona emigre
hacia otra organizacion, ya sea por decision de la propia empresa al descubrir que
el trabajador seleccionado no es el idoneo para dicho empleo o bien por solicitud
de la propia persona que decide marcharse porque ha encontrado un empleo mas

satisfactorio para sus expectativas.
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De acuerdo con Gonzalez (2014), las causas de la rotacion del personal se
pueden clasificar en inevitables, evitables y saludables. Las primeras son causadas
por enfermedades cronicas, accidentes que producen lesiones parciales o totales
permanentes, muerte y jubilacion. Entre las segundas causas se encuentran la
insatisfaccion, bajos sueldos, mala integracion del trabajador a la organizacion, falta
de identificacion del empleado con los objetivos de la organizacion, mala seleccion
del personal y falta de movilidad interna (programa de ascensos y traslados) y las
terceras, son generadas por ascensos, promociones y traslados.

Por otro lado, si bien existen causas y consecuencias positivas provenientes
de la rotacion de personal, también es cierto que cuando esta es excesiva, se pueden
generar resultados negativos que afectan la organizacion. Se incluyen dafios a la
moral, mala imagen de la organizacion en la comunidad, pobre integracion del
personal, generacion de actitudes de rechazo hacia el producto, organizacién, marca
y servicios que ofrece la organizacion, incremento en los costos de seleccion y
disminucion en la calidad y productividad de la empresa (Gonzélez, 2014).

Es importante destacar la rotacion del personal en la organizacién por
insatisfaccion laboral, sobre todo si la persona insatisfecha constituye un recurso
humano altamente demandado, estableciéndose una competencia entre oferta y
demanda donde es el trabajador quién tomard la decision final y donde la
satisfaccion juega un importante papel. La forma mas frecuente de manifestar la
insatisfaccion consiste en el abandono de la organizacion que se comienza con la
busqueda de otro empleo y que culmina con la renuncia cuando aparece lo que el

trabajador esta buscando, segun lo expone (Dessler, 2001).
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En investigaciones realizadas en cuanto a la rotacion o fluctuacion laboral
X, Y y Z han demostrado la influencia que tiene la satisfaccion y la motivacion
laboral en la misma. Estas, reflejan los movimientos de entradas y salidas
definitivas de trabajadores en una organizacion durante un periodo de tiempo. Las
salidas pueden ser por diversas causas, pero, sin embargo, es de interés en la
presente investigacion las bajas biologicas: salidas relacionadas con el término de
la vida laboral de las personas, también son denominadas bajas inevitables; asi
tenemos: bajas socialmente necesarias, bajas por motivos personales, bajas por
motivos laborales y, bajas por decision de la propia Empresa, segin manifiesta
(Chiavenato, Administracion de recursos humanos, 2000).

En este contexto, las salidas que ponen de manifiesto una ineficiente gestion
de los recursos humanos son las relacionadas con los motivos personales y
laborales; aunque en algunas organizaciones existe una tendencia a reflejar estas
salidas como decision del trabajador, ocultando el verdadero motivo de las salidas;
tergiversando asi, la situacion real. En otros casos, es el propio trabajador el que
oculta el motivo real de su salida con el Unico fin de poder marcharse lo méas
rapidamente posible y de esta forma no perder el nuevo empleo que ha encontrado.

Desde esta perspectiva, se dice que la rotacion o fluctuacién puede ser real
o0 potencial. Es real si la salida se ha consumado, ante lo cual no se puede tomar
ninguna medida, pues el trabajador ya se ha marchado. Es potencial, cuando la
salida esta relacionada con el deseo latente del trabajador de marcharse, el cual no
se ha hecho efectivo por no haber encontrado un empleo que redna los requisitos
que esta buscando y que corresponda con sus expectativas. La fluctuacion real

puede tomar para su medicion los registros de personal que existen en la
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organizacion, mientras que la potencial presupone la utilizacion de encuestas o
entrevistas para ser detectada.

Por otro lado, si bien es importante conocer y medir la fluctuacion real, es
mas importante el estudio de la fluctuacion potencial; la cual se convierte en una
salida definitiva por ello se dice que tiene un caracter preventivo. El estudio de la
fluctuacion potencial pone al descubierto los motivos por los cuales algunas
personas desean marcharse de la organizacion y conociendo los mismos se puede
trabajar en la basqueda de soluciones y lograr que esos trabajadores no causen baja
de la organizacion.

Una de las causas mas comunes que desde el punto de vista laboral han
aumentado la rotacion laboral en los ultimos afios es la relacionada con el contenido
del trabajo y los salarios. Cuando el trabajador esta insatisfecho con alguna variable
tratara de buscar una solucion dentro o fuera de su centro laboral.

Entre otra de las causas que reflejan las investigaciones relacionadas con las
salidas de los trabajadores son las condiciones laborales. Cuando el ambiente
laboral donde el trabajador desempefia su labor no es el mas adecuado hace que este
se sienta insatisfecho y en casos extremos conduce a la rotacién laboral. También
encontramos que otra causa esta relacionada con el sistema de estimulacién moral
y material vigente en la empresa que hace que los trabajadores se desmotiven y
decidan marcharse de la misma. Otro motivo que aducen los trabajadores es que
consideran que el sistema de pago vigente no corresponde con el esfuerzo realizado
y con los resultados obtenidos sobre todo en trabajos manuales y altamente
monotonos. También puede suceder que el trabajador perciba pocas posibilidades

de superacion y promocion en la entidad o sienta inconformidad hacia los métodos

19



y estilos de direccion. Asi como los escasos beneficios, servicios y prestaciones que
se les brindan por pertenecer a la entidad en cuestion.

Todas estas causas descritas anteriormente, conducen a la desmotivacion e
insatisfaccion laboral aumentando la rotacion laboral y los motivos que implican la
salida de los trabajadores son fundamentalmente laborales y en la mayoria de los
casos pueden ser detectados mediante el estudio de la fluctuacion potencial por lo
que si se toman las medidas necesarias se puede reducir la rotacion real.

Chiavenato (2000), entre otros aspectos sefiala que ha quedado demostrado
que la rotacion se manifiesta de manera diferente segln la edad, el sexo, territorio
geografico, nivel ocupacional y la antigliedad en la organizacion pues las personas
jévenes fluctian mas. En el caso de los motivos personales la mayor fluctuacion
estd en las mujeres y cuando son motivos laborales la rotacion es mayor en los
hombres. En cuanto a la antigliedad las investigaciones demuestran que las personas
con mas de 10 afios en las empresas son mas estables.
2.2.1.3.Medicion de la rotacién de personal

En ciertos tipos de empresas, 0 en determinados lugares, el indice de
rotacion de la mano de obra es muy alto. Con el objeto de hacer comparaciones con
el ambiente, o bien para estar al tanto de la tendencia, debe llevarse el registro y
control de este fendmeno.

Al respecto, son variadas las metodologias propuestas por diferentes autores
para medir la rotacion de personal, en funcion de indices; sin embargo, la mayoria
se basa en una relacion entre entradas, salidas y los recursos humanos disponibles
en un cierto periodo. Las diferencias radican basicamente en lo que se desea buscar

con los diversos indices.
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En este sentido se establecieron indices para la mediciéon de la rotacion

siendo el mas utilizado el indice de separacién propuesto por (Chiavenato, 1999).

Donde:
D = ndmero de desvinculaciones
PE = promedio efectivo del periodo considerado

El indice de rotacién es la relacién porcentual entre las admisiones y las
desvinculaciones de personal, en relacién con el promedio de miembros de una
empresa, en el transcurso de cierto tiempo. Si el indice es muy bajo, se da el
estancamiento y envejecimiento del personal de la organizacion; si el indice es muy
elevado se presenta demasiada fluidez y se puede perjudicar a la empresa (falta de
estabilidad).

Esto significa que el indice ideal permite a la empresa retener al personal de
buena calidad, sustituyendo a aquel que presenta problemas dificiles de corregir
(dentro de un programa factible y econémico). Expresa el porcentaje de los
empleados que circulan sobre el namero medio de empleados, en el area y en el
periodo considerado.

Por otro lado, un indice de rotacion de personal equivalente a cero
demostraria (desde el punto de vista demografico) un estado de total estancamiento
de la organizacion. Un indice de rotacion de personal elevado reflejaria un estado
de fluidez y entropia de la organizacion que no podria fijar y asimilar

adecuadamente sus recursos humanos.
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El indice de rotacion ideal seria aquel que permitiera a la organizacion
retener un personal de buena calidad, sustituyendo a aquel que presenta distorsiones
de desempefio dificiles de ser corregidas dentro de un programa factible y
econdmico. No hay un nimero que defina el indice ideal de rotacion, sino una
situacion especifica para cada organizacion en funcion de sus problemas y de la
propia situacién externa del mercado.

Tambieén, el calculo de indice de rotacion de personal estd basado en el
volumen de entradas y salidas de personal en relacion con los recursos humanos
disponibles en cierta area de la organizacién, dentro de cierto periodo de tiempo y

en términos porcentuales.

o . (A +D)/2
Indice de rotacion de personal = --------------------- x100
Donde: PE
A = admisiones del personal durante el periodo considerado (entradas)
D = desvinculacion de personal (por iniciativa de la empresa o por decision
de los empleados) durante el periodo considerado.
PE = promedio efectivo del periodo considerado. Puede ser obtenido su
mando los empleados existentes al comienzo y al final del periodo y

dividiendo entre dos.
El indice de rotacion del personal expresa un valor porcentual de empleados
que circulan en la organizacion con relacion al promedio de los empleados.
Finalmente, Chavez (2010) respecto de los indices de rotacion de personal,
sefiala que es la relacion porcentual entre las admisiones y las desvinculaciones de
personal, en relacion con el numero medio de miembros de una empresa, en el

transcurso de cierto tiempo. Si el indice es muy bajo se da el estancamiento y el
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envejecimiento del personal de la organizacion. Si el indice es muy elevado se
presenta demasiada fluidez y se puede perjudicar a la empresa (falta de estabilidad).
Muchos pueden ser los motivos por los que una persona toma la iniciativa de irse
de la organizacion. Segun su grado de intencionalidad la rotacion puede ser
involuntaria o voluntaria. Serd esta ultima la que represente un problema para las
organizaciones.
2.2.1.4.La rotacion de personal y sus costos
Segun Chiavenato (2000), sefiala que la administracion de recursos
humanos se vuelve eficiente cuando alcanza los objetivos para los cuales fue
construido, es importante saber el rendimiento y la economia obtenida en la
aplicacion de los recursos. El sistema que ahorra sus recursos, sin sacrificar sus
objetivos y los resultados alcanzados, tiene mayores posibilidades de continuidad y
de permanencia. Obviamente uno de los muchos objetivos de todo sistema es la
autodefensa y supervivencia. Saber hasta qué nivel de rotacion de personal una
empresa puede soportar sin mayores dafios, es un problema que cada organizacion
debe evaluar segun sus propios calculos y base de interés.
Desde esta perspectiva, la rotacion de personal implica costos, los cuales se

pueden clasificar de acuerdo con el autor antes citado en:
e Costos Primarios, tales como: costos de reclutamiento y seleccion, de registro

y documentacion, de integracion y de desvinculacion;
e Costos Secundarios, entre los cuales podemos mencionar: efectos en la

produccién, efectos en la actitud del personal, costo extralaboral, costo extra

operativo y
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e Costos Terciarios, tales como: costos por inversiones extras y perdidas en los
negocios.

Entre los costos primarios de rotacion de personal, estan:

2.2.1.4.1. Costo de reclutamiento y seleccion

e Gastos de admision y de procesamiento de solicitud del empleado;

e Gastos de mantenimiento del 6rgano de reclutamiento y seleccion
(salarios del personal de reclutamiento)

e (Gastos en anuncios de periddicos, hojas de reclutamiento, horarios de
empresas de reclutamiento, material de reclutamiento, formularios,
etc.

e Gastos de mantenimiento de la seleccion de servicios médicos
(salarios del personal de enfermeria) promediados por el nimero de
candidatos sometidos a exdmenes medicos de seleccion.

2.2.1.4.2. Costos de registro y documentacion

e (Gastos de mantenimiento del 6rgano de registro y documentacién de

personal, gastos en formularios, documentacion, anotaciones,

registros, etc.

2.2.1.4.3. Costos de integracion
e Gastos de seleccion de entrenamiento, se debe hacer la distribucion
por el tiempo proporcional aplicado al programa de integracion de
nuevos empleados, divididos por el nUmero de empleados sometidos

al programa de integracion;
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e Costo del tiempo del supervisor del érgano solicitante aplicado en la
ambientacion de los empleados recién admitidos en su seccion.

2.2.1.4.4. Costo de desvinculacién

e Gastos del 6rgano de registro y documentacion relativos al proceso de
desvinculacion del empleado, divididos por el nimero de empleados
desvinculados;

e Costo de la entrevista de desvinculacion (tiempo del entrevistador
aplicado a las entrevistas de desvinculacion, costo de los formularios
utilizados, costo de la elaboracion de los formularios, costo de la
elaboracion de los formularios sobre informes subsecuentes);

e Costo de las indemnizaciones; y

e Costo del anticipo de pagos relacionados con vacaciones
proporcionales, aguinaldo, salario proporcional al aviso previo

e Como son basicamente cuantitativos, los costos primarios de la
rotacion de personal son facilmente calculables, bastando un sistema
de tabulacién y acompafiamiento de datos.

Entre los costos secundarios de la rotacion de personal, estan:
2.2.1.4.5. Efectos en la produccién

e Pérdida de la produccién causada por el vacio dejado por el empleado
desvinculado, mientras no es substituido;

e Produccion generalmente inferior, por lo menos durante el periodo de
ambientacion del nuevo empleado que ha ocupado el cargo;

¢ Inseguridad inicial del nuevo empleado y su interferencia en el trabajo

de los compafieros.
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2.2.1.4.6. Efectos en la actitud del personal
e Imagen, actitudes y predisposiciones que el empleado que esta
retirdndose transmite a sus comparieros;
e Imagen, actitudes y predisposiciones que el empleado que esta
iniciando transmite a sus comparieros;
¢ Influencia de los dos aspectos mencionados anteriormente sobre la
moral y la actitud del supervisor y del jefe;
¢ Influencia de los dos aspectos mencionados anteriormente sobre la
actitud de los clientes y de los proveedores.
2.2.1.4.7. Costo extralaboral
e Gastos del personal extra y de las horas extras necesarias para cubrir
el vacio existente o para cubrir la deficiencia inicial del nuevo
empleado.
e Tiempo adicional de produccion causado por la deficiencia inicial del
nuevo empleado;
e Elevacion del costo unitario de produccion con la caida de la
deficiencia media provocada por el nuevo empleado; y
e Tiempo adicional del supervisor que se emplea en la integracion y en
el entrenamiento del nuevo empleado.
2.2.1.4.8. Costo extra-operacional
e Costo adicional de energia eléctrica, debido al indice reducido de
produccién del nuevo empleado;
e Costo adicional de servicios de mantenimiento, utilidades, planeacion

y control de la produccion, servicio, etc., que se vuelvan mas elevados
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frente al indice reducido de produccion del nuevo empleado;

e Aumento de accidentes debido a una intensidad mayor en el periodo
de ambientacién inicial de los recién admitidos; y

e Aumento de errores repeticiones y problemas de control de calidad
provocados por la inexperiencia del nuevo empleado.

2.2.1.4.9. Costo extra-inversion

e Aumento proporcional de las tasas de seguro, depreciacion del equipo,
mantenimiento y reparaciones en relacion con el volumen de
produccion, reducido debido a los cargos existentes a los recién
admitidos que estan en periodo da ambientacién y de entrenamiento.

e Aumento del volumen de salarios pagados a los nuevos empleados v,
consecuentemente, de reajustes de todos los demas empleados,
cuando la situacion del mercado de trabajo es de oferta, lo que
Intensifica la competencia y lleva la oferta de salarios iniciales al
mercado de recursos humanos.

Los costos primarios de la rotacion de personal, en ambiente de gestidn
flexible de personal pueden ser asumidos por las empresas suministradoras de
personal, no obstante, los costos secundarios y terciarios que se relacionan con los
efectos colaterales inmediatos y mediatos de la rotacidn, y que en un momento dado
son susceptibles de afectar la productividad, seran asumidos por la institucién en la
cual el trabajador presta sus servicios. En tal sentido, debemos tomar en
consideracién las causas tanto externas como internas que generan la rotacion de

personal.
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En este sentido, los célculos de los costos primarios y secundarios de
rotacion de personal podran tener mayor o menor influencia, de acuerdo con el nivel
de interés de la organizacion; pero lo que realmente interesa es la concientizacion
por parte de los dirigentes de las organizaciones, de los reflejos profundos que la
rotacion elevada de recursos humanos puede traer no solo para la empresa, sino
también para la comunidad y para el propio individuo.

El proceso de rotacidn de personal genera graves efectos negativos para la
economia como un todo. A mediano y a largo plazo la rotacion causa enormes
perjuicios a la empresa, al mercado y a la economia como un todo, v,
principalmente, al empleado como individuo, o socialmente, en relacion con su
familia.

El término "Rotacion de Recursos humanos™ se utiliza para definir la
fluctuacion de personal entre una organizacion y su ambiente; esto significa que la
fluctuacién entre una organizacion y el ambiente se define por el volumen de
personas que ingresan en la organizacion u el de las que salen de ella. La rotacion
de personal se expresa mediante la relacién porcentual entre las admisiones y los
retiros, y el promedio de los trabajadores que pertenecen a la organizacion en cierto
periodo.

Como sistema abierto, la organizacion se caracteriza por el flujo incesante
de recursos necesarios para desarrollar sus operaciones y generar resultados. Por
una parte, la organizacion "Importa” recursos y energia del ambiente, los cuales son
procesados y transformados dentro de la organizacion. Por otra parte, la

organizacion "exporta™ al ambiente los resultados de sus operaciones.
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Entre los insumos que la organizacion "importa” del ambiente y los
resultados que "exporta™ debe existir cierto equilibrio dindmico capaz de mantener
las operaciones del proceso de transformacion en niveles satisfactorios y
controlados.

La rotacion de personal puede estar destinada a dotar al sistema con nuevos
recursos (mayores entradas que salidas) para impulsar las operaciones y acrecentar
los resultados o reducir el tamafio del sistema (mayores salidas que entradas) para
disminuir las operaciones y los resultados.
2.2.1.5. Tipos de rotacion de personal

Herrera (2008), menciona los siguientes tipos de rotacién de personal:

e Baja inevitable: Esto se refiere a la baja laboral por jubilacion.

e Baja necesaria: Es cuando se debe dar de baja a un empleado por haber
cometido un acto ilicito, puede ser fraude, robo, etc.

e Baja por cuestiones personales: En este caso el empleado decide ya no
trabajar, ya sea por embarazo, cambio de residencia, sueldo o por algin
motivo personal.

e Baja por cuestiones laborales: Cuando el trabajador no esta cumpliendo
con el perfil y competencias que se requieren en el puesto asignado.

También existen otras causas como son: por muerte, por incapacidad
permanente, por enfermedad, por inestabilidad natural (trabajadores que no
adquieren estabilidad en una organizacion, sino que constantemente estan
necesitando cambiar de una a otra).

En este sentido, ademas es necesario destacar que la rotacion potencial, que

es aquella cuando, el trabajador desea renunciar a la organizacion, pero muchas
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veces no lo hace porque no ha encontrado algo mejor que cubra sus expectativas.
La rotacion potencial se genera por diferentes situaciones; debe medirse con

encuestas, analizar cada caso y ver qué puede arreglarse.

2.2.2.Rentabilidad
2.2.2.1. Rentabilidad en las empresas

Se dice que una empresa es rentable cuando genera suficiente utilidad o
beneficio, es decir, cuando sus ingresos son mayores que sus gastos, y la diferencia
entre ellos es considerada como aceptable; sin embargo, lo correcto al momento de
evaluar la rentabilidad de una empresa es evaluar la relacién que existe entre sus
utilidades o beneficios, y la inversion o los recursos que ha utilizado para
obtenerlos. (Hoz y Ferrer, 2008)

Para hallar esta rentabilidad, se hace uso de indicadores, indices, ratios o

razones de rentabilidad, de los cuales, los principales son los siguientes:

2.2.2.1.1. Indice de retorno sobre activos ROA

ROA, por sus siglas en inglés, mide la rentabilidad de una empresa con
respecto a los activos que posee. Nos da una idea de cuan eficiente es una empresa
en el uso de sus activos para generar utilidades.

La férmula del ROA es:

ROA = (Utilidades / Activos) x 100

2.2.2.1.2. Indice de retorno sobre patrimonio ROE
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ROE por sus siglas en inglés, mide rentabilidad de una empresa con
respecto al patrimonio que posee; nos da una idea de la capacidad de una empresa
para generar utilidades con el uso del capital invertido en ella y el dinero que ha
generado.

La fébrmula del ROE es:

ROE = (Utilidades / Patrimonio) x 100

2.2.2.1.3. Rentabilidad sobre ventas ROS

Mide la rentabilidad de una empresa con respecto a las ventas que

genera.

La férmula del indice de rentabilidad sobre ventas es:

ROS=Rentabilidad sobre ventas = (Utilidades / Ventas) x 100

2.2.2.2. Tipos de rentabilidad

SegunSanchez (2015), existen dos tipos de rentabilidad:

e La rentabilidad econdmica
La rentabilidad economica o de la inversion es una medida, referida a
un determinado periodo de tiempo, del rendimiento de los activos de
una empresa con independencia de la financiacion de estos. A la hora
de definir un indicador de rentabilidad econémica nos encontramos con
tantas posibilidades como conceptos de resultado y conceptos de
inversion relacionados entre si. Sin embargo, sin entrar en demasiados

detalles analiticos, de forma genérica suele considerarse como concepto
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de resultado el Resultado antes de intereses e impuestos, y como

concepto de inversion el activo total a su estado medio.

Resultado antes de intereses e impuestos

Activo total a su estado medio

El resultado antes de intereses e impuestos suele identificarse con el
resultado del ejercicio prescindiendo de los gastos financieros que
ocasiona la financiacion ajena y del impuesto de sociedades. Al
prescindir del gasto por impuesto de sociedades se pretende medir la
eficiencia de los medios empleados con independencia del tipo de
impuestos, que ademas pueden variar segun el tipo de sociedad.

La rentabilidad financiera

La rentabilidad financiera o de los fondos propios, denominada en la
literatura anglosajona return on equity (ROE), es una medida, referida
a un determinado periodo de tiempo, del rendimiento obtenido por esos
capitales propios, generalmente con independencia de la distribucién
del resultado. Para el célculo de la rentabilidad financiera, a diferencia
de la rentabilidad econdmica, existen menos divergencias en cuanto a
la expresion de célculo de esta. La mas habitual es la siguiente:

Como concepto de resultado la expresion mas utilizada es la de

resultado neto, considerando como tal al resultado del ejercicio.

Resultado neto

RF =
Fondos Propios a su estado medio
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2.2.2.3.

Indicadores financieros

Segun Morales, Fontalvo y De la Hoz (2012), los indicadores financieros
son una herramienta para la evaluacion financiera de una empresa y para
aproximar el valor de esta y sus perspectivas econdémicas. Estos son
indices estadisticos de dos o0 més cifras, que muestran la evolucion de las
magnitudes de las empresas a través del tiempo.

Un indicador financiero es la relacion que existe entre dos cantidades

tomadas de los estados financieros.

2.2.2.4. indice de rentabilidad

Los indicadores referentes a rentabilidad tratan de evaluar la cantidad de
utilidades obtenidas con respecto a la inversion que las origind, ya sea
considerando en su calculo el activo total o el capital contable (Guajardo,
2002).

Entonces, se puede decir que es necesario prestar atencion al analisis de la
rentabilidad porque las empresas para poder sobrevivir necesitan producir
utilidades al final de un ejercicio econémico, ya que sin ella no podran
atraer capital externo y continuar eficientemente sus operaciones

normales.

2.2.3 Definicion de Términos Basicos

e Evaluacion de desempeiio: Es un procedimiento continuo, sistematico,

organico y en cascada, de expresion de juicios acerca del personal de una

empresa, en relacion con su trabajo habitual, que pretende sustituir a los juicios
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ocasionales y formulados de acuerdo con los més variados criterios. (Puchol,
2000)

Gestion del talento: Es un proceso continuado en el tiempo, ya que es parte
clave de la estrategia corporativa de la empresa. La gestion del talento, ademas,
debe procurar ser lo més individualizada posible, pues cada empleado es
distinto y sus necesidades también. Castillo C. (2009).

Motivacién: Kinicki y Kreitner (2003), respecto de la motivacion sefialan que
son procesos psicoldgicos que producen el despertar, direccion y persistencia
de acciones voluntarias y orientadas a los objetivos.

Reclutamiento y seleccién de personal: Es el conjunto de actividades
administrativas destinadas a proveer de manera oportuna y a un costo
adecuado, de personal calificado a una organizacion, buscando un equilibrio
justo entre las necesidades de los trabajadores y de la propia empresa. (Guth,
1994)

Rentabilidad empresarial: Es evaluar la relacion que existe entre sus
utilidades o beneficios, y la inversion o los recursos que ha utilizado para
obtenerlos.

Rentabilidad: Gitman (1997) precisa que es la relacion entre ingresos y costos
generados por el uso de los activos de la empresa en actividades productivas.
Puede ser evaluada en referencia a las ventas, a los activos, al capital o al valor
accionario. Por otro lado, Aguirre, Prieto y Escamilla (1997), se refieren a la
rentabilidad como un objetivo econdmico a corto plazo que las empresas deben
alcanzar, relacionado con la obtencion de un beneficio necesario para el buen

desarrollo de la empresa.
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e Rotacion del personal: se utiliza para definir la fluctuacion de personal entre
una organizacién y su ambiente; esto significa que el intercambio de personas
entre la organizacién y el ambiente se define por el volumen de personas que
ingresan en la organizacion y el de las que salen de ella." (Chiavenato,
Administracion de recursos humanos, 2000)

2.3. Hipotesis

2.3.1. Hipotesis General

Existe una relacion directamente proporcional entre la rotacion de personal

y la rentabilidad de la empresa Overall Strategy S.A.C. de la ciudad de Cajamarca

en el periodo 2014 - 2015.
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2.3.2. Operacionalizacion de variables

Instrume
Variables Definicion Indicador (es) Indice
nto (s)
Rotacion de Es el nimero de | Nivel de rotacion ((1+C)/2)(100)/total | Ficha de
Personal en la | ingresos y de personal de la El indice ~ de datos
rotacion del
Empresa salidas de empresa Overall .
personal mide Ila
Overall personal en una | Strategy S.A.C en relacion entre las
Strategy organizacion los dos altimos personas que
ingresas en la
S.A.C. de dentro de un anos. empresa y las que
Cajamarca, periodo de se desvinculan de la
- Elevado, > 10%
2015 tiempo misma. Desde un
- Aceptable =10% | nintg  de  vista
determinado, . .
- Escaso, < 10% matematico, mide
dado por los la relacion
inadecuados porcentual entre las

procesos de
seleccion,
capacitacion y
evaluacion de
desempefio.
Chiavenato

(2000)

altas y las bajas de
personal en
relacién al ndmero
medio de miembros
de una empresa en
un periodo de
tiempo

determinado.

36




Rentabilidad
de la Empresa
Overall
Strategy
S.A.C. de
Cajamarca,

2015

Sinénimo de
ganancia,
utilidad, la cual
es un objetivo
valido para
cualquier
empresa,
considerando
que los indices
de rentabilidad
son los que
miden la
relacion entre
utilidades o
beneficios, las
cuales las
empresas
tendran en
consideracion
para medir el
crecimiento de
estas.

(Fagay

Ramos, 2001)

- ROA

- ROE

ROA:

(Utilidades/activos)
x100

Es la relacion entre
el beneficio logrado
en un determinado
periodo y los activos
totales de una

empresa

ROE:
(utilidades/patrimon
i0)x100

mide el rendimiento
gue obtienen los
accionistas de los
fondos invertidos en

la sociedad

(Massons i Rabassa,

2014)

Ficha de

datos
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CAPITULO Il1: METODO DE INVESTIGACION

3.1.

3.2.

3.3.

Tipo de Investigacion

Aplicada. Se distingue por tener propodsitos practicos inmediatos bien
definidos; es decir, se investiga para actuar, transformar, modificar o producir
cambios en un determinado sector de la realidad, segun lo expresa Carrasco
(2009). En este sentido, del analisis de las variables estudiadas, nos permitira
tomar decisiones frente a la rentabilidad de la Empresa Overall Strategy
S.A.C. de Cajamarca, 2015, en relacion con la rotacion de personal de la
empresa.

Disefio de Investigacion

No experimental. Zorrilla y Torres (1992), sostiene que la investigacion es de
disefio no experimental porque se observan situaciones ya existentes que se
dan en un contexto natural, para después analizarlo. Es por ello, que en esta
investigacion no se hard ningiin tratamiento de variables.

Corte Transversal. Asimismo, consideran que la investigacion es de corte
transversal ya que recolecta datos en un solo momento, su propdsito es
describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un tiempo
determinado.

Area de Investigacion

Para la presente investigacion, se ha considerado como unidad de analisis al
area de Recursos Humanos y el Departamento de Contabilidad de la Empresa

Overall Strategy S.A.C de la sucursal de Cajamarca.
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3.4.

3.5.

3.6.

3.7.

Poblacion y muestra

Constituidas por la base de datos de la Empresa Overall Strategy S.A.C,
sucursal Cajamarca, ubicada en Jr. Huanuco # 667, de la ciudad de
Cajamarca.

Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos

Se utilizo fichas de datos para conocer la informacién de la Empresa Overall
Strategy S.A.C. para corroborar los diferentes casos sobre la rotacion de
personal y la rentabilidad en la empresa. Las fichas de datos estuvieron
constituidas por la informacion entregada por el Area de Recursos Humanos
y Contabilidad. Més informacion sobre el formato empleado se encuentra en
los anexos de la presente tesis.

Meétodos de investigacion

Método analitico — sintético. Porque se hara una descomposicion del todo en
sus partes para estudiarlo y luego analizar los resultados, como manifiesta
Carrasco (2009); es decir, se analiz6 los diferentes casos relacionados con la
rotacion del personal y su relacion con la rentabilidad de la empresa y sefialar
los resultados finales, a través de una sintesis.

Método inductivo — deductive. Segun Carrasco, (2009), porque en la
investigacion se partidé de asuntos particulares para determinar en forma
general los niveles de rentabilidad de la empresa, luego del proceso de
rotacion de personal.

Técnicas para el procesamiento y analisis de datos

Ficha de Datos. Documento en el que se registran ciertos datos (generales,

biograficos, policiales, etc.). Suele ser de tamafio pequeiio y forma
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3.8.

rectangular, para que pueda almacenarse facilmente en un archivo.
Instrumento. Para la recoleccion de informacion en la presente investigacion
se utilizo la Ficha de Datos, la misma que permitio la recoleccion de datos
proporcionados en el Area de Recursos Humanos y Departamento de
Contabilidad de la Empresa Overall Strategy S.A.C, sucursal Cajamarca; inSu
aplicacion se desarrolld de la siguiente manera:

e Se determind la muestra de estudio.

Se aplico el instrumento de recoleccidn de informacién.

Los datos fueron convertidos en cuadros estadisticos.

Se hizo el andlisis y discusion de resultados.

Se elaboré el informe pertinente.

Interpretacion de datos
Se empled la inferencia, para dar explicacion a los diferentes casos y

determinar a través de la comparacion tedrica los resultados de la

investigacion.
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CAPITULO IV: RESULTADOS Y DISCUSION

En el presente capitulo se presentan los resultados de la investigacion, producto del
analisis e interpretacion de las diferentes situaciones obtenidas luego de la
aplicacion de la Ficha de Datos, en la que se vincularon la relacién de la variable
independiente: Rotacion de Personal con la variable dependiente Rentabilidad;

datos recopilados en la empresa.

4.1. RESULTADOS

Rotacion de Personal y la Rentabilidad: Empresa Overall Strategy S.A.
Cajamarca

La siguiente informacidn, cuadros y gréficos, son datos provenientes del area
de RR.HH. que han sido facilitados para efectos de la investigacion.
Descripcion: El calculo del indice de rotacion de personal estad basado en el
volumen de entradas y salidas de personal en relacion con los recursos disponibles
en cierta area o régimen de la organizacion, dentro de cierto periodo de tiempo y en
términos porcentuales.
Responsable: Recursos Humanos.
Formula: indice de rotacion de personal = ((1+C) /2)(100))/TOTAL
Fuente/procesamiento: Data Histdrica de ceses y procesos de personal (Reporte
mensual)

Frecuencia de medicion: Mensual
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Tabla 1
Rotacién de Personal Periodo: 2014

Mes Dotacion Admision Desvinculacién Indice de
personal (ingresos) (ceses) rotacion
Enero 35 4 2 8.57
Febrero 35 5 1 8.57
Marzo 35 10 6 22.86
Abril 35 3 1 5.71
Mayo 35 8 1 12.86
Junio 35 6 3 12.86
Julio 35 7 1 11.43
Agosto 35 5 3 11.43
Septiembre 35 4 2 8.57
Octubre 35 3 1 5.71
Noviembre 35 5 2 10
Diciembre 35 10 5 21.43
Promedios 5.8 2.3 11.67

Nota: Empresa Overall Strategy S.A. Cajamarca

Figura 2 indice Porcentual de la Rotacion de personal en el periodo 2014
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Figura 2 se observa que el porcentaje de rotacion mas alto fue de 22.86% correspondiente al mes
de marzo, debido a que la mayoria de los colaboradores son estudiantes y en estas fechas inician sus
estudios optando por retirarse y dedicarse a los mismos teniendo en cuenta el personal que atiende
en los diferentes puntos de venta son en su mayoria jévenes proactivos, en el mes de diciembre el
indice de rotacion fue de 21.43%, debido al término de campafia navidefia de acuerdo en sus
estrategias de la empresa que contrata personal solo por tiempo definido lo que dure una campafia.
También podemos observar que en los meses de enero, febrero y setiembre la rotacion se mantuvo
en 8.57% debido a que en estas fechas la empresa trata de mantener a su personal. Se observa
también que los meses de abril y octubre son los meses con menas rotacién con un 5.71%, el mismo
se incrementd en los meses de mayo y junio a 12.86%, ello debido al ingreso de personal porque se
inician las campafias por el dia de la madre y del padre, en los meses de julio y agosto el indice de
rotacion fue de 11.43%, hay que mencionar que estos meses del afio se realizan campafias por el
aniversario patrio. En promedio en el afio la rotacion fue de 11.67%. El cual es elevado y supera el
nivel de rotacion aceptable dentro de una organizacion.
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Tabla 2
Rotacién de Personal Periodo: 2015

Mes Dotacién Admision Desvinculacién Indice de
personal (ingresos) (ceses) rotacion
Enero 35 5 7 17.14
Febrero 35 3 5 11.43
Marzo 35 9 12 30
Abril 35 4 3 10
Mayo 35 7 5 17.14
Junio 35 5 2 10
Julio 35 4 0 571
Agosto 35 7 7 20
Septiembre 35 3 1 5.71
Octubre 35 5 1 8.57
Noviembre 35 4 2 8.57
Diciembre 35 10 8 25.71
Promedios 55 4.42 14.17

Nota: Empresa Overall Strategy S.A. Cajamarca

Figura 3 indice Porcentual de la Rotacion de personal en el periodo: 2015
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Figura 3 se observa que el porcentaje de rotacion mas alto fue de 30% correspondiente al mes de
marzo, seguido de 25.71% en el mes de diciembre debido a la elevada desvinculacion de personal
en estas fechas del afio por el término de las campafias escolar, navidefia o por no haber concluido
el personal con el contrato establecido en los tiempos pactados. Al mismo tiempo, podemos observar
gue en los meses de julio y setiembre se muestra un porcentaje de 5.71% en la rotacion de personal,
ello debido a que en estos meses la desvinculacién de los colaborados se reduce, presentandose, por
el contrario, en estos meses se presenta un aumento en los ingresos de personal, debido a que se
inician campafias programadas. Al mismo tiempo se observa que en el mes de agosto se tiene un
porcentaje de rotacion de 20%, porcentaje elevado debido a las desvinculaciones. EI promedio de
rotacion en este afio fue del 14.17%, el cual es elevado y supera el nivel de rotacién aceptable dentro
de una organizacion.
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Tabla 3
Comparacion de la rotacion de personal en los periodos: 2014 y 2015

Mes Rotacién de personal

2014 2015
Enero 8.57 17.14
Febrero 8.57 11.43
Marzo 22.86 30
Abril 5.71 10
Mayo 12.86 17.14
Junio 12.86 10
Julio 11.43 5.71
Agosto 11.43 20
Septiembre 8.57 5.71
Octubre 5.71 8.57
Noviembre 10 8.57
Diciembre 21.43 25.71
Promedios 11.67 14.17

Nota: Empresa Overall Strategy S.A. Cajamarca

Figura 4 Comparacion de la rotacion de personal en los periodos: 2014 y 2015
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Figura 4 muestra el comportamiento de la rotacién del personal durante los afios 2014 y 2015.
Donde podemos analizar el comportamiento de esta variable en el afio 2015 es bastante accidentada
con respecto al afio 2014 mostrando que en el area de RRHH no tuvo una buena gestién en el
reclutamiento de personal. En el afio 2015, en el mes de marzo con un porcentaje de 30% de
rotacion. Es en el mes de diciembre el que también presenta un alto porcentaje de rotacion con un
25.71%. Las rotaciones mas bajas de personal en el afio 2015 se presentaron en los meses de julio y
septiembre con un porcentaje de 5.71%. Asi tenemos que en promedio la rotacion de personal en el
afio 2015 fue de 14.17% hecho que demuestra que el nivel de rotacion de personal esta por encima
de lo aceptado dentro de una organizacion.
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Tabla 4

Variables que afectan directamente a la rentabilidad Ventas-Costos de la Empresa

Overall Strategy S.A.C. 2014 — 2015

Periodo Meses Ventas Costos Resultado Porcentaje
Bruto de
rentabilidad
bruta

2014 Enero 509094.83 380968.83 128126 8.58%
Febrero 548700.9 422246.9 126454 8.47%
Marzo 756411 641756 114655 7.68%
Abril 509879 371204 138675 9.29%
Mayo 564534 444858 119676 8.02%
Junio 542354 423567 118787 7.96%
Julio 509788 390254 119534 8.01%
Agosto 499887 380100 119787 8.02%
Septiembre  589723.27 463270.27 126453 8.47%
Octubre 509889 371213 138676 9.29%
Noviembre 568877 441424 127453 8.54%
Diciembre 891638.96 776981.96 114657 7.68%
Total 7000777 5507843.96 1492933 100%

2015 Enero 358751 293316 65435 7.45%
Febrero 654390 585844 68546 7.81%
Marzo 465342 410909 54433 6.20%
Abril 323541 254418 69123 7.87%
Mayo 501322 436859 64463 7.34%
Junio 354231 285473 68758 7.83%
Julio 623456 528345 95111 10.83%
Agosto 528157 470611 57546 6.55%
Septiembre 324151 229619 94532 10.77%
Octubre 276113 184648 91465 10.42%
Noviembre 321321 228578 92743 10.56%
Diciembre 756234 700355 55879 6.36%
Total 5487009 4608975 878034 100%

Nota: Empresa Overall Strategy S.A. Cajamarca
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Figura 5 Comportamiento de la rentabilidad en los periodos: 2014 y 2015
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Figura 5 se observa el comportamiento de la variable dependiente rentabilidad, que mide la
eficiencia con la que la empresa utiliza sus recursos financieros; es decir, contamos con las variables
que afectan a la rentabilidad en la empresa, ventas y costos, de las cuales podemos obtener un
resultado positivo si las ventas en cada periodo, ya sea mensual, trimestral o anual se incrementaron,
0 los costos se reducen. Frente a esto en la Empresa Overall Strategy SAC, se pueden identificar los
resultados de los periodos 2014 y 2015, asi tenemos que en el mes de marzo del afio 2015 se obtuvo
el crecimiento mas bajo en la rentabilidad, presentando una tasa de 6.20 % (Ver tabla N° 4), debido
al incremento de los costos de reclutamiento de personal, el mes de Julio se experimentd un
crecimiento en la rentabilidad de 10.83%, los meses de septiembre y noviembre también presentan
resultados positivos, debido a que se reajustaron los costos. El afio 2015 la rentabilidad fue bastante
variable en comparacién al afio 2014 en que la rentabilidad fue constante con un ligero desbalance
en el mes de marzo, de este modo se puede concluir que hubo una mejor gestion de los costos y las

ventas en el afio 2014.
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Tabla 5

Comportamiento de la rentabilidad en los periodos: 2014 y 2015

Rentabilidad Ventas Resultado  Rent. Sobre ROA
2014 neto ventas
Enero 509094.83 128126 25.17 10.46%
Febrero 548700.9 126454 23.05 10.33%
Marzo 756411 114655 15.16 9.36%
Abril 509879 138675 27.2 11.33%
Mayo 564534 119676 21.2 9.77%
Junio 542354 118787 21.9 9.70%
Julio 509788 119534 23.45 9.76%
Agosto 499887 119787 23.96 9.78%
Septiembre 589723.27 126453 21.44 10.33%
Octubre 509889 138676 27.2 11.33%
Noviembre 568877 127453 22.4 10.41%
Diciembre 891638.96 114657 12.86 9.36%
Total 7000777 1492933 22.08 10.16%
Rentabilidad Ventas Resultado  Rent. sobre ROA
2015 neto ventas
Enero 358751 65435 18.24 5.34%
Febrero 654390 68546 10.47 5.60%
Marzo 465342 54433 11.7 4.45%
Abril 323541 69123 21.36 5.65%
Mayo 501322 64463 12.86 5.27%
Junio 354231 68758 19.41 5.62%
Julio 623456 95111 15.26 7.77%
Agosto 528157 57546 10.9 4.70%
Septiembre 324151 94532 29.16 7.72%
Octubre 276113 91465 33.13 7.47%
Noviembre 321321 92743 28.86 7.57%
Diciembre 756234 55879 7.39 4.56%
Total 5487009 878034 18.23 5.98%

Nota: Empresa Overall Strategy S.A. Cajamarca
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Figura 6 Comportamiento de la rentabilidad en los periodos: 2014 y 2015
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Figura 6 muestra la rentabilidad sobre ventas. Esta mide la eficiencia que alcanza una empresa

durante sus operaciones y ayuda a tomar decisiones para mejorarla si fuese el caso. Es asi como, en

el mes de enero del 2015, se obtuvo una eficiencia de 18.24%, en los meses de abril, septiembre,

octubre y noviembre la eficiencia fue de 21.36%0, 29.16%, 33.13% y 28.86%, respectivamente; esta

eficiencia indica cuanto contribuye cada sol vendido a la utilidad de la empresa. En el periodo 2014,

los picos mas sobresalientes fueron el mes de enero, con un 25.17% de eficiencia, y los meses de

abril y octubre con un 27.20% de eficiencia en ambos meses. En el afio 2014 la empresa obtuvo

resultados mas altos en comparacion con el afio 2015.
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Figura 7 Comparativo del ROA en los periodos: 2014 y 2015
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Figura 7 muestra el ROA de la empresa, en los afios 2014 y 2015. EI ROA, indica a los inversores
actuales y potenciales la efectividad del dinero invertido; es decir, de cdmo los recursos aportados
para la financiacion de la empresa se convierten de forma rapida en dinero. La empresa Overall
Strategy S.A.C., en el periodo 2015 obtuvo un ROA de 5.98%, esta ratio nos indica el retorno que
proporciona la inversién por cada Sol (S/.) invertido de la empresa; en el afio 2014 el ROA fue de
10.16%. Teniendo en cuenta estos resultados, en el afio 2014 el retorno de la inversion fue més alto
que el del afio 2015.

Podemos deducir que puede hacer la empresa para mejorar su ratio:
e Subir el margen, via reduccion de costes o via incremento de precios.
e Subir la rotacion de los activos, incrementando las ventas en nuevos mercados

0 en los mismos mediante cualquier accién comercial asociada.
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4.2. DISCUSION

Tabla 6

Relacion entre la rotacion de personal y rentabilidad en los periodos: 2014 y 2015

Periodos indice de Indice de
rotacion rentabilidad
2014 enero 8.57% 8.58%
febrero 8.57% 8.47%
marzo 22.86% 7.68%
abril 5.71% 9.29%
mayo 12.86% 8.02%
junio 12.86% 7.96%
julio 11.43% 8.01%
agosto 11.43% 8.02%
septiembre 8.57% 8.47%
octubre 5.71% 9.29%
noviembre 10.00% 8.54%
diciembre 21.43% 7.68%
2015 enero 17.14% 7.45%
febrero 11.43% 7.81%
marzo 30.00% 6.20%
abril 10.00% 7.87%
mayo 17.14% 7.34%
junio 10.00% 7.83%
julio 5.71% 10.83%
agosto 20.00% 6.55%
septiembre 5.71% 10.77%
octubre 8.57% 10.42%
noviembre 8.57% 10.56%
diciembre 25.71% 6.36%

Nota: Empresa Overall Strategy S.A. Cajamarca. En la tabla 6 se muestra la relacion entre el indice

de rotacion y el indice de rentabilidad en los periodos 2014 y 2015, se evidencia que en la mayoria

de los meses que aumenta la rotacion de personal disminuye la rentabilidad de la empresa, y en los

meses que disminuye la rotacion de personal la rentabilidad aumenta.

50



Figura 8 Relacion de rotacion de personal con la rentabilidad en el periodo 2014
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Figura 8 muestra que existe una relacion inversamente proporcional entre las variables de estudio:
Rotacién y Rentabilidad de la empresa Overall Strategy S.A.C. para el periodo 2014; mostrandose
en la grafica una tendencia negativa, es decir, a mayor rotacion menor rentabilidad.

Figura 9. Relacion de rotacion de personal con la rentabilidad en el periodo 2015
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Figura 9 mostramos el coeficiente de correlacion: r = -0.7258; este indica y mide que existe una
relacion inversamente proporcional en las variables de estudio: Rotacion y Rentabilidad de la
empresa Overall Strategy SAC, para el periodo 2015, mostrando en la gréfica una tendencia
negativa, es decir, a mayor rotacién menor rentabilidad.
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De acuerdo a las figuras de la relacion de rotacion de personal con la
rentabilidad, las cuales se elaboré con la informacion proporcionada por la empresa
Overall Strategy S.A.C , teniendo como objetivo determinar la relacion de dichas
variables, para ello se disefiaron ficha de datos para ambas variables y una entrevista
dirigida al area de RRHH y a los jefes inmediatos del personal, con preguntas para
determinar evaluar y analizar cuales son los factores claves que generan la rotacion
del personal

En cuanto a los resultados de la entrevista, estos fueron significativos. Se
observo que mas de la mitad de los trabajadores no esta del todo satisfecha con su
sueldo. La insatisfaccion del personal por las compensaciones puede afectar el
clima laboral, la disminucion del desempefio, el ausentismo, incluso una rotacién
voluntaria. Es por ello que la empresa debera privilegiar de acuerdo a sus recursos,
la busqueda por mantener y mejorar sus sueldos.

Ademas, segun el andlisis la mayoria de los trabajadores se sienten estancados
en sus puestos pues no ascienden en el escalafon. EI motivo principal de tal bloqueo
radica generalmente en la estructura piramidal que presenta la empresa; es decir,
dispone de menos puestos que aspirantes a cada uno de los niveles superiores.

Siendo estos aspectos pilares para un buen clima laboral, la empresa debe
hacer énfasis en solucionar con estrategias efectivas.

Finalmente teniendo en cuenta las variables que afectan a la rotacion de
personal y a la rentabilidad quedando demostrado en las figuras 7 y 8 concluimos
que existe una relacion inversamente proporcional en ambas variables donde la

relacion en el afio 2015 fue de 0.725 mayor con respecto al afio 2014 que tuvo un
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0.720, mostrando en las figuras una tendencias negativas en ambos periodos es
decir a mayor rotacion de personal menor rentabilidad.

Podemos concluir diciendo que en el afios 2015 no hubo un buen proceso de
seleccidn y las estrategias dadas por el area de RRH no tuvo una efectiva respuesta
con respecto al afio 2014 donde hay resultados mas positivos por tanto podra la
empresa Overall Strategy S.A.C. crear un sentido de pertenencia con el personal,
generando el compromiso necesario que les permita convertirse en complices de la

marca y crear ventajas competitivas para la organizacion.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

e Respecto al objetivo general: determinar la relacion que existe entre la
rotacion del personal y la rentabilidad de la empresa Overall Strategy S.A.C.
de la Ciudad de Cajamarca en los afios 2014 y 2015, se demuestra a través
de la obtencion de la correlacion de Pearson que existe una relacion positiva
para el periodo de 2014 (r = 0.7209) y 2015 (r= 0.7258), donde este indice
indica una dependencia total entre las dos variables de rentabilidad y
rotacion de personal, de esta manera se concluye que a mayor rotacion de
personal menor rentabilidad

e Al medir el grado de rotacion de personal de la empresa Overall Strategy
S.A.C., se obtiene como resultado que en el periodo 2015 el indice de
rotacion fue de 14.17 este mucho maés elevado con respecto al afio 2014 que
se tuvo un indice de 11.67%, teniendo en cuenta el promedio que se busca
en las organizaciones en PERU de acuerdo a Carlos Vivar Ardiles
Presidente del Directorio de la Asociacion Peruana de Recursos Humanos-
APERHU, es lograr reducir a niveles inferiores del 10% siendo lo ideal el
5% pues el activo mas importante de una organizacion es su personal.

¢ Analizado la rentabilidad de la empresa Overall Strategy S.A.C., se obtuvo
como resultado porcentajes de rentabilidad bajos en el afio 2015 con un
ROA de 5.98% comparado con el afio 2014 que fue de 10.16%, esto nos
indica la relacion del beneficio logrado en estos periodos con sus activos
totales, teniendo en cuenta que un buen ROA es aquel que sea superior al

5% esto nos permite indicar que puede hacer la empresa Overall Strategy
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S.A.C. con los activos que posee o0 cambiar las estrategias para mejorar el
ROA futuro.

La empresa también debe mejorar en el ratio ROS (Retorno sobre las
ventas), como podemos observar ya que la empresa Overall Strategy
S.A.A.C para el afio 2014 genero una utilidad operacional de 22.08 y para
el 2015 de 18.23%, por lo anterior evidenciamos un decrecimiento de la
utilidad en 3.85% principalmente originado por el aumento de los costos de
ventas en especial costos en area de RRHH asi como los gastos de ventas

para el afio.
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5.2. Recomendaciones

e Queda demostrado que existe una correlacion inversamente proporcional
entre el grado de rotacién de personal y la rentabilidad de la empresa
Overall, sin embargo, es necesario mencionar también que esto se debe a la
contratacion de personal por campafias en fechas festivas de acuerdo a las
politicas internas, de esta manera recomendamos que en un trabajo posterior
se estudie cuales son las politicas de contratar personal sélo por campafias

y si estas contrataciones resultan ser beneficiosas para las empresas.

e Recomendamos a los gerentes de las diferentes areas de la empresa Overall
que deben actuar como personas claves en el uso de técnicas y conceptos de
administracion de personal para mejorar la productividad y el desempefio
en el trabajo. Pero aqui nos detenemos para hacernos una pregunta: ¢Pueden
las técnicas de administracion del talento humano impactar realmente en los
resultados de la empresa? La respuesta es un “SI” definitivo. ES asi que
Overall Strategy S.A.C. estd considerando implementar y mejorar

estrategias para la retencion del talento humano siendo consideradas estas:

o Propiciar un buen clima laboral.

o Instaurar sistemas de incentivos personalizados.

o Implementar politicas orientadas a mejorar la calidad de vida del
personal.
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Recomendamos a la empresa Overall, utilizar el VAN y el EVA pues son
utiles como herramienta de evaluacion de inversion en marcha y futuras.
Por ello, el VAN ayudara a ver una estimacion busca reducir la
incertidumbre asociada a los resultados de una futura gestion y cuantificar
los riesgos asociados a ella, de tal manera que los riesgos asociados a la
politica de inversion de la empresa sean “riesgos razonables”, que se puedan
prever, medir, acotar y gestionar. En tanto el EVA mide el beneficio
economico realizado, cuestion que lo hace util para evaluar y controlar la
gestion empresarial durante un periodo determinado, con el objetivo de
desincentivar las practicas que perjudican a la empresa, tanto a corto como

a largo plazo.
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ANEXQOS

FICHA DE DATOS DE LA VARIABLE “ROTACION DE PERSONAL DE

LA EMPRESA OVERALL STRATEGY S.A.C.

CUADRO DE ROTACION DE PERSONAL 2014

Mes

Dotacion

personal

Admision

(ingresos)

Desvinculacion

(ceses)

Indice de

rotacion

enero

febrero

marzo

abril

mayo

junio

julio

agosto

septiembre

octubre

noviembre

diciembre

Promedios
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CUADRO DE ROTACION DE PERSONAL 2015

Mes

Dotacion

personal

Admision

(ingresos)

Desvinculacion

(ceses)

Indice de

rotacion

enero

febrero

marzo

abril

mayo

junio

julio

agosto

septiembre

octubre

noviembre

diciembre

Promedios
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FICHA DE DATOS: “RENTABILIDAD DE LA EMPRESA DE LA EMPRESA
OVERALL STRATEGY S.A.C.”

Periodo

Rentabilidad

Ventas

Costos

Resultado neto

Porcentaje

2014

enero

Febrero

Marzo

Abril

Mayo

Junio

Julio

Agosto

Septiembre

octubre

noviembre

diciembre

Total

2015

enero

febrero

marzo

abril

mayo

junio

julio

agosto

septiembre

octubre

noviembre

diciembre

Total

68



