'Luis del Jesus Franco Pérez, ljfranco@itescam.edu.mx

?José Rubén Bacab Sanchez, jrbacab@itescam.edu.mx

*Daniela Beatriz Gutiérrez Garcia, dbgutierrez@itescam.edu.mx
*Carlos Erlain Gutiérrez Chan, erlainchan@gmail.com

RESUMEN

Esta investigacion tuvo como objetivo describir las razones del abandono laboral encuestando a los
empleados al momento de oficializar la baja y asi conocer las principales razones de la pérdida de cola-
boradores, hecho lo anterior, se elabor6 una propuesta de mejora a la administracion del hotel. El aban-
dono laboral tiene un efecto negativo en las empresas las cuales se veran afectadas entre otros aspectos
en: costos en procesos de seleccion de trabajadores, costos y tiempos de entrenamiento, costos, errores en
la produccién, baja productividad durante la llamada curva de aprendizaje, produccion reducida, baja
productividad para que, al final ya estando el trabajador con el conocimiento y experiencia necesarias,
renuncie y vuelva a colocar a la empresa en niveles de vulnerabilidad. Este trabajo es una investigacion
de tipo descriptiva, mixta, no experimental en la que se pudo determinar que la rotaciéon mensual fue
de 19 trabajadores promedio, aplicandose un total de 70 encuestas aplicadas durante un periodo de
aplicaciéon del 7 de septiembre al 21 de diciembre de 2022. Entre las opciones con mayor puntaje segin
estudio, fue el horario rotativo y el bajo salario. Dentro de la propuesta de mejora el estudio arroja: 1)
mejor capacitacion, 2) mejorar la atencion a los colaboradores escuchandolos y buscando solucion a sus
necesidades, 3) reducir en lo posible el horario rotativo y por Gltimo 4) mejora salarial. Se espera que este
trabajo pueda ayudar a la administracion y asi entender las necesidades que llevaron a la baja laboral
durante ese periodo y considerarla en futuras tomas de decisiones.

ABSTRACT

The objective of this research was to describe the reasons for job abandonment by surveying employees
at the time of formalizing the leave and thus knowing the main reasons for the loss of collaborators.
Once this was done, a proposal for improvement to the hotel administration was prepared. Job aban-
donment has a negative effect on companies which will be affected, among other aspects, in: costs in
worker selection processes, training costs and times, costs, errors in production, low productivity during
the so-called learning curve, reduced production, low productivity so that, in the end, when the worker
already has the necessary knowledge and experience, he resigns and puts the company back into vulne-
rability levels. This work is a descriptive, mixed, non-experimental research in which it was determined
that the monthly rotation was 19 average workers, applying a total of 70 surveys applied during an
application period from September 7 to December 21, 2022. Among the options with the highest score
according to the study, was the rotating schedule and low salary. Within the improvement proposal, the
study shows: 1) better training, 2) improve attention to collaborators by listening to them and seeking
solutions to their needs, 3) reduce rotating hours as much as possible and finally 4) salary improvement.
It is expected that this work can help the administration to understand the needs that led to sick leave
during that period and consider it in future decision-making,
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I. INTRODUCCION

En el hotel Ocean Coral & Turquesa el departamento

de reclutamiento tiene bajo su responsabilidad, entre otras
actividades, la de detectar los motivos que originaron la ro-
tacién de personal e implementar soluciones para la dismi-
nucioén de esta. La rotacion de personal surge por diferentes
factores, entre los principales estan, los despidos por falta de
integridad, las bajas por ausentismo, por un mejor salario,
etcétera. Entre los analisis realizados para determinar esta
tasa de rotacion se utilizan los formularios de salida, graficas
de altas y bajas de personal, al igual que las tablas analiticas
de rotacion de los diferentes departamentos de la empresa.
Otra herramienta para disminuir las bajas de personal son
los antecedentes laborales de los candidatos a ocupar los
puestos. Con esta informaciéon se crean datos que ayudan
a saber qué posibilidad existe de que un colaborador aban-
done un puesto de trabajo, un e¢jemplo de esto es el nimero
de empleos que ha tenido el puesto en menos de un afo,
a mayor nimero de empleados en el mismo puesto mayor
observaciones al puesto.

Para las empresas, el poder mantener una estabilidad
laboral de sus colaboradores es garantizar su eficiencia y
productividad en sus puestos, por esta razon el estudio de
este fenémeno de rotacion no es mas que la causa-efecto de
un conjunto de factores, los cuales tienen su origen tanto
externa como internamente en la organizacion por la cual
se relaciona de una manera directa con el empleado.

Ahora bien, este fenémeno de la rotaciéon de personal
se define segun Chiavenato (2011) como; “La fluctuacién
de personal entre una organizacién y su ambiente, entre
otras palabras, es el intercambio de personas entre la or-
ganizacion y el entorno, y se determina por el volumen de
personas”.

Tener un control de las bajas, es de mucha ayuda e im-
portancia, ya que apoya para el cumplimiento de los objeti-
vos de la organizacion, llevando consigo al conocimiento y
experiencia adquirida durante este mismo proceso.
Recalcando lo anterior, es indispensable mencionar que
los intereses de los colaboradores son de mucha relevancia,
puesto que, al tener una vinculacién con ellos, se abordan
sus intereses y objetivos para asi poder producir beneficios y
soluciones. Segiin (Martinez, 2010); “existen algunos facto-
res determinantes de la rotaciéon de personal que se pueden
clasificar en tres grupos:

* De caracter general, independientes de la empresa y de
forma personal

* De caracter empresarial, ligadas a la implantacion de la
politica personal;

* De caracter personal, estrechamente relacionadas al suje-
to, a sus condiciones personales y familiares generalmente
extra empresariales”.

Planteamiento del problema

El hotel Ocean Coral & Turquesa como toda cadena se
presentan situaciones de alta rotaciéon de personal, los mo-
tivos de rotaciéon pueden ser muy diversos como el horario
rotativo y la falta de capacitacion de la compania al per-
sonal de nuevo ingreso, entre otros. Ademds, una empre-
sa que con una alta y/o frecuente rotacioén de trabajadores
enfrenta diversos problemas que conllevan a costos extras
continuos como entrenamiento, sobrecarga para otros em-
pleados del departamento por falta de mano de obra, caida
en la produccién, disminuciéon de la productividad, sobre
costos en horas extras, etc.

Pregunta de investigacion
¢Cuales son las principales razones por la que el Hotel
Ocean Coral & Turquesa cuenta con una alta rotacion de
personal? y ¢qué propuesta de mejora se puede ofrecer a
partir de ese analisis?

Objetivo General:

Realizar andlisis de las razones que originan la rotacién
del personal del hotel Ocean Coral & Turquesa consideran-
do una propuesta de mejora.

Objetivos Especificos:
¢ Identificar las variables de abandono laboral a través de
una encuesta aplicada a personal al momento de firmar su
renuncia.
* Realizar analisis estadisticos de la frecuencia de esas varia-
bles a través de graficas.
* Proponer un plan de mejora

Justificacion

El fenémeno de rotaciéon de personal origina un con-
junto de desajustes las cuales originan consecuencias que
afectan al trabajador, la calidad del servicio prestado, a la
empresa y por supuesto, al usuario del servicio, todo esto
afectando entre otros la calidad, la productividad, sus tiem-
pos de produccion y entrega, afectando la imagen y percep-
ci6én del usuario.

Material y método

Rotacion de personal
Se sabe que el area de recursos humanos es uno de los de-
partamentos mas importantes de toda empresa, ya que se
encarga de aportar la fuerza laboral en la organizacion, bus-
cando contar con trabajadores satisfechos que logren hacer
una carrera profesional dentro de la institucion; por lo que
el area de recursos humanos deberd mantener con sus em-
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pleados un grado de satisfaccion, motivacién y compromiso
en todos los departamentos, lo que permitird crear vinculos
del empleado con la empresa generando pertenencia, lo que
tendra un impacto positivo para el hotel.

La rotaciéon de personal segn (Aponte, 2016) se refiere “al
namero de trabajadores que ingresan y salen de una insti-
tucién; se expresa en indices mensuales o anuales”. Este
mismo autor comenta que: “los datos de rotacion de perso-
nal son utilizados en la proyeccion de la demanda de fuerza
laboral, ademas de constituirse en uno de los indicadores
de la gestion de personal, aun en aquellas partes en donde
las empresas mantienen una politica de alta rotacién, como
mecanismo de reduccién de costos laborales”. Este mismo
autor hace mencién que “La empresa tendra entonces un
indicador de la magnitud de los retiros voluntarios, para in-
vestigar sus causas y tomar los correctivos necesarios. Me-
diante la entrevista de salida se puede identificar algunas de
las razones por las cuales las personas deciden abandonar
el empleo”.

Para (Dopico, 2005) define la rotacién de empleados
como: “El personal de una empresa puede abandonarla o
bien cambiarla de puesto”. (Sveiby, 2000) plantea que “debe
ser medida la competencia ganada o perdida como conse-
cuencia de las variaciones de personal producidas en la em-
presa, midiendo dichas variaciones en afios de experiencia”.
Como se habia mencionado, la rotacién de personal tiene
un impacto directo en los ingresos y la rentabilidad de la
empresa que trae como consecuencia la disminuciéon de
la productividad, el alza de los costos y pérdida de talento
valioso y desmotivacion de los empleados. Otros investiga-
dores han proyectado “el costo visible” de la rotacion del
personal como un concepto que incluye el costo del cese
laboral, los avisos clasificados y el reclutamiento de nuevos
empleados, viajes de los candidatos, el costo asociado a la
seleccion, contratacion asignacion de tareas, orientacion,
reubicacion y bonificacion de contratacion.”

Informa (Gary Chapman, 2011) que “la rotaciéon de
personal, entre los empleados, es uno de los mayores costos
controlables que tiene una organizacién. Si una compaiia
puede retener a sus empleados de calidad a largo plazo, crea
una ventaja competitiva sobre sus competidores al mante-
ner bajos los costos y tener continuidad en las relaciones
con sus clientes”.

Para (Mahecha, 2010), hablar de la rotacién en las or-
ganizaciones es “un factor que afecta de forma negativa de
las empresas, ya que influye en los gastos de cada persona
esto porque es una pequena inversion que la empresa hace
para mejorar su funcionamiento. Siempre se tiene factores
internos y externos que genera la rotacion, con base en esto
se generan las estrategias que permitan la disminucion de la

rotacion, gran parte de esto se genera por el clima laboral”.
Consecuencias de la rotacion de personal.

Este fenémeno tiene como consecuencia como sefiala el
autor (Cox, 2023) “un cambio en la productividad que pue-
de afectar de distintas maneras, el hecho que una persona
renuncie conlleva a la apertura de un proceso de seleccion,
el proceso puede tardar dias, semanas o meses, y después
como todos los colaboradores pasa por una curva de apren-
dizaje, 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 desempenio de los traba-
jadores al afladir a nuevos integrantes en la organizacién”.
La satisfaccion laboral

El autor (Garcia, 2006) lo define como “el conjunto de
actividades que tiene un sujeto hacia la tarea asignada den-
tro de la organizacién. Estas actitudes vendran definidas por
las caracteristicas del puesto de trabajo y por como esta se
considerada dicha labor por el sujeto”. Por otra parte, el
autor (Robbins, 1998) define la satisfaccién laboral como:
“El conjunto de actitudes generales del individuo hacia su
trabajo. Quien esta satisfecho con su puesto tiene actitudes
positivas hacia este; por lo general, cuando la gente habla de
las actitudes de los trabajadores casi siempre se refiere a la
satisfaccion laboral”. Este mismo autor se pregunta: “;Qué
determina la satisfaccion laboral? ¢Qué variables en el tra-
bajo la determinan?” Y recalca que: “Las evidencias indican
que los principales factores son un trabajo intelectualmen-
te estimulante, recompensas equitativas, condiciones favo-
rables de trabajo y colegas cooperadores.” por otra parte,
hace mencién que; “Los empleados tienden a preferir pues-
tos que les brinden oportunidades de aplicar sus habilida-
des, capacidades y ofrezcan una variedad de tareas, libertad
y retroalimentacion sobre qué tan bien lo estan haciendo;
situaciones que hacen que el trabajo posea estimulos intelec-
tuales. Los puestos que tienen pocos retos provocan fastidio,
pero demasiados retos causan frustracion y sentimientos de
fracaso. En condiciones moderadas, los empleados experi-
mentaran placer y satisfaccion.”

Clima organizacional

(Garcia, 2006) estipula que “Esta relacionada con el
clima organizativo. Este, incluye aquellos elementos que
existen en el entorno laboral a través de los cuales el sujeto
puede percibir claramente la realidad organizacional en la
que esta inmerso. Para poder desarrollar un clima organiza-
cional adecuado, se debe tener en cuenta una serie de facto-
res.” Este autor los presenta a continuacion:
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* Informacién clara de los objetivos generales de la organi-
zacion.

* Definicion de los objetivos especificos.

* Toma de decisiones adecuada.

* Direcciones en la ejecucion de las tareas.

* Remuneraciones por la realizacion de tareas.

También este autor comenta que: “el clima organizacio-
nal puede estar relacionado, a su vez, con diversos aspectos
positivos de la empresa (autoestima, participacion, etc.) o
con aspectos negativos de la misma (estrés, agotamiento,
etc.,). Apunta que existen varios factores que influyen en
la satisfaccion laboral de los cuales hace mencién el autor
(Garcia, 2006). Entre ellos se puede citar: Satisfaccion del
trabajo, satisfaccion del salario y del sistema de promocio-
nes, buenas condiciones laborales y satisfaccion con el lide-
razgo aplicado a la organizacion.

Por ello, el presente proyecto de investigacion fue plantea-
do con el fin de realizar un estudio de las diversas variables
que generan el abandono de puestos del Hotel Coral & Tur-
quesa y después de dicho andlisis se elabora una propuesta
de solucion.

II. METODOLOGIA

Es una investigacién descriptiva no experimental, las cuales
se toman como referencia una base de datos obtenida a tra-
vés de los trabajadores al momento de firmar su renuncia con
el hotel sin importar el departamento en el que labor6. Estas
encuestas se capturan en una hoja de Excel para después ana-
lizar las razones principales del abandono laboral y con ello
dar a conocer al hotel las razones de abandono. El tamaiio
de la poblacién fue de 76 encuestas aplicadas de septiembre a
diciembre de 2022.

Discusion

La tabla No. 1, muestra la frecuencia de bajas en el cua-
trimestre siendo los meses de noviembre y septiembre los de
mayor frecuencia y los de diciembre y octubre los de menor
frecuencias, aunque el total de frecuencia son muy cercanos en
los cuatro meses.

Tabla 1. Frecuencia total de baja por mes.

MESES Frecuencia %
SEP 20 26%
OCT 15 20%
NOV 24 32%
DIC 17 22%
TOTAL 76 100%

Nota: Fuente elaboracion propia

En la tabla No. 2, se presentan todos los puestos que tu-
vieron bajas durante el periodo de estudio. Siendo los puestos
con mayor frecuencia: stewards con 10 salidas, meseros con 7
salidas, panaderos, camaristas y cocineros con 4 salidas cada
uno y operador de cuarto, meseros, pluma y animador con 3
salidas cada uno. Los demas puestos presentan frecuencia de 1
vez en el estudio.

Tabla 2. Frecuencia de baja por presupuesto.

Puesto Frec. %

Puesto Frec. %
STEWARDS 10 13% AUX DELIMPIEZA 1 1%
SUPERVISOR DE GUEST
MESERO 7 9% SERVICE 1 1%
ENC DE COMEDOR DE
PANADERO 4 % EMPLEADOS 1 1%
CAMARISTA 4 % MESERO SERVIBAR 1 1%
COCINERO-A 4 5% GTE DE VENTAS 1 1%
OPERADORDE CUARTOS 3 1% CARNICERO 1 1%
MESERO DE BARES 3 4% GUEST SERV. MANAGER 1 1%
PLUMA 3 9% AYTE DE COCINAS 1 1%
ANIMADOR 3 4% HOSTESS 1 1%
AYUDANTEDECOCINA 2 3% SUP DE STEWARD 1 1%
CAPITAN DE MESEROS 2 3% BELL BOYS 1 1%
SUP. DE PREVENCION Y
ALBERQUERO 2 3% RIESGOS 1 1%
AGENTEDEPREVENCIONY % AUX. DELAVANDERIA 1 1%
RIESGO CAPITAN BELLBOYS 1 1%
MAYORDOMO 2 3% DI 1 1%
ENCARGADO COMEDOR
COCINERO B 2 3% EMPLEADOS 1 1%
SURTIDOR DE ROPERIA 2 3% CONCIERGE 1 1%
AYTE DE MESERO 1 1% SURTIDOR DE COCINA 1 1%
AYTEDEBARES 1 1% PASTELERO 1 1%
Total 76 100%

Nota: Fuente elaboracion propia

En la tabla No. 3, se presentan los motivos de las renun-
cias voluntarias. Se tiene como primer motivo, “OTRO” con
un total de frecuencia de 30, seguido de “UN TRABAJO
MEJOR?” con una frecuencia de 16 empleados, para poste-
riormente con “TRATO” y “CAMBIO DE RESIDENCIA”
con un 9 de bajas. Seguido de otras 5 opciones con menor
frecuencia.

Tabla 3. Motivo de baja principal.

Motivo De BajaFrecuencia % De Baja
OTRO 30 39%
UN TRABAJO MEJOR 16 21%
TRATO 9 12%
CAMBIO DE RESIDENCIA 9 12%
ENFERMEDAD 4 5%
HORARIOS 3 4%
SUELDO 3 4%
PRESTACIONES 1 1%
ESTUDIOS 1 1%
ITOTAL GENERAL 76 100%

Nota: Fuente elaboracion propia
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La tabla No.4, muestra la opinién con respecto a la satis-
faccion al programa de capacitacion recibido en la empresa.
Del total de encuestados, solo 38 personas opinan que fue
buena, mientras que 32 de estas puso que fue excelente, con
lo que 5 personas plasmaron que fue regular y solo 1 puso
que estaba mala, dandonos en total las 76 bajas en el periodo
estudiado cubriendo un porcentaje del 100%.

La tabla No. 7, los datos que arroja esta tabla dan como
curiosidad sobre el trato de los jefes departamentales, como
resultado porcentual del 34% excelente, 42% buenos, 21%
regular y el 3% malos, basandonos en criterios exactos con
las salidas de estos extrabajadores.

Tabla 7. Grados de satisfaccion respecto empleado - trato de los jefes

Calificacién Frecuencia %
Tabla 4. Grados de satisfaccion relacion trabajador - capacitacion departamental EXCELENTE 26 34%

BUENA 32 42%
Calificacion Frecuencia %

REGULAR 16 21%
EXCELENTE 32 42%
BUENA 38 50% MALA 2 3%
REGULAR 5 7%
MALA ’ 1% Total 76 100%
Total 6 100% Nota: Fuente elaboraciin propia

Nota: Fuente elaboracion propia

La tabla No. 5, se mide el grado de satisfaccion con los
valores de la empresa, siendo que: 40 votos dan en excelencia
seguido de 30 como bueno y 6 para regular. Teniendo como
resultado que el 53% de estas personas piensa que la com-
pania conté con excelentes valores de la compaiiia, mientras
que el 39% de estos optd por buenos valores y solo el 8%
como regular.

Tabla 5. Grados de satisfaccion relacion trabajador - valores de la compaiiia

Tabla No. 8, para la interpretacién sobre el ambiente
laboral, las personas entrevistadas dieron como respuesta el
30% que fueron 23 exactamente la excelente calidad en esta,
mientras que el 41% siendo igual a 31 personas, puso lo bue-
no de este, siguiendo del 18% dando igual a 14 personas, lo
regular que esta podria ser y el 11% lo malo del ambiente
laboral, siento exacto las 8 personas que optaron por esta op-
cion.

Tabla 8. Grados de satisfaccion respecto empleado - ambiente laboral

-

Frecuencia %

ECal'rﬁc:ac:ic’m
EXCELENTE 40 53%
BUENA 30 39%
REGULAR 6 8%
Total 76 100%

Nota: Fuente Elaboracion propia

Nota: Fuente elaboracion propia

La tabla No. 6, cubriendo los mismos estandares, se ob-
serva de manera visual las siguientes estadisticas en donde se
encuentra que el 50% equivalente a 38 personas hace refe-
rencia los excelentes objetivos que tiene el hotel mientras que
el 46% que es igual a 35 personas, lo bueno de este. Quedan-
do como regular el 4% igual a 3 personas.

Tabla 6. Grados de satisfaccion respecto - objetivos de la empresa

JCaI'rﬁcacién

Frecuencia %
EXCELENTE 38 50%
BUENA 35 46%
REGULAR 3 4%
MALA 0 0%
Total 76 100%

Nota: Fuente elaboracion propia

Calificacion Frecuencia %
EXCELENTE 23 30%
BUENA 31 41%
REGULAR 14 18%
MALA 8 11%
Total 76 100%

Nota: Fuente elaboraciin propia

La tabla No. 9, mide el grado de satisfaccion y la relacion
con los compatfieros laborales, se tiene 30 excolaboradores, el
39% opind de una relacion excelente, 31 empleados, el 41%
opin6 de buena, 13 personas, el 17% coment6 de regular y 2
trabajadores, el 3%.
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Tabla 9. Grados de satisfaccion en los 4 periodos en la relacién a comparieros

Tabla 12. Grados de satisfaccion en los 4 periodos en lo referente al trato In-

Calfficacion Frecuencia % | teresante
EXCELENTE 30 39% Calificacién Frecuencia %
L 31 41% EXCELENTE 27 36%
REGULAR 13 17% BUENA 42 55%
MALA 2 3% REGULAR 7 9%
MALA 0 0%
Total 76 100%
Total 76 100%

Nota: Fuente elaboracion propia

La tabla No. 10, aqui se mide las prestaciones del hotel
para las personas, llegando al 39% lo excelente que manejo
esto recursos humanos, el 57% de las personas menciona que
fue muy bueno el apartado y el 4% de estas lo regular que
llego hacer.

Tabla 10. Grados de satisfaccion en los 4 periodos en lo referente a las presta-
clones

L L

Nota: Fuente elaboracion propia

La tabla No. 13, se califica el reconocimiento que llegaron
a tener en sus respectivas areas de trabajo, el 37% o sea 27
personas, consideran que fue excelente, siguiendo del 42%
que es igual a 32 personas lo bueno que llego hacer, el 17%
igual a 13 personas lo regular y el 5% que es igual a 4 perso-
nas lo malo que llego hacer para ellos.

Tabla 13. Grados de satisfaccion en los 4 periodos con respecto al reconocimiento

Calificacion Frecuencia %
Calificacién Frecuencia %

EXCELENTE 30 39% EXCELENTE 27 36%

0 o
BUENA 43 57% BUENA 32 429%
REGULAR 4% REGULAR 13 17%
MALA 0% MALA 4 5%
Total 76 100% Total 76 100%

Nota: Fuente elaboracion propia

La tabla No. 11, mide el crecimiento que llegaron a tener
los extrabajadores en el hotel, como excelente en los periodos
estudiados se tiene el 34%, lo bueno que llegd a ser como el
53%, lo regular para algunos el 9% y lo malo para el 4%.

Tabla 11. Grados de satisfaccion en los 4 periodos en lo referente al crecimiento

Nota: Fuente elaboracion propia

La tabla No. 14, muestra la relacién la satisfaccion del
trabajador y la carga de trabajo, siendo que 18 personas men-
cionan que fue excelente, 39 de ellas pone que fue buena,
mientras que 18 plasman lo regular que lleg6 hacer y solo una
lo malo que fue.

laboral Tabla 14.

’Cal'rﬁc:ac:ic')n Frecuencia % Grados de satisfaccion en los 4 periodos con respecto a la carga de trabajo
Calificacion Carga De Trabajo %

EXCELENTE 26 34%

BUENA 40 53% EXCELENTE 18 24%
BUENA 39 51%

REGULAR 9% REGULAR 18 24%

MALA 4% MALA 1 1%

Total 76 100% Total 76 100%

Jvota: ruente elaboracion propia

La tabla No. 12, aqui se les hace mencién y sugerencia a
recursos humanos en poder ser exacto con el trato interesante
ya que no menciona en realidad a que se refiere, debido a las
diversas variantes, mientras tanto como resultados, en exce-
lente fueron 27 colaboradores siendo un 36%, bueno para 42
personas igual al 55%, regular que llegd a ser para 7 dando
el 9%.

Nota: Fuente elaboracion propia

La tabla No. 15, el Gltimo apartado del estudio hace re-
ferencia al salario. Cabe mencionar que algo que se destaca
en el hotel, es en el buen salario que se les proporciona por
area a cada uno de los colaboradores, es por ello por lo que se
obtienen los siguientes resultados, el 29% mencion6 que fue
excelente, mientras que un 59% fue buena, siguiendo con el
9% que considero lo regular que fue y el 3% lo malo.
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Tabla 15. Grados de satisfaccion en los 4 periodos con respecto al salario

Calificacion Frecuencia %
EXCELENTE 22 29%
BUENA 45 59%
REGULAR 7 9%
MALA 2 3%
Total 76 100%

Nota: Fuente elaboracion propia

III. CONCLUSIONES

De acuerdo con la informacion obtenida a través de las en-
cuestas a los excolaboradores la rotacién mensual en promedio
fue de 19 personas. Siendo en orden de mayor a menor nime-
ro de bajas los meses de noviembre, septiembre, diciembre y
octubre respectivamente. Cion respecto a los puestos con mayor
rotacion de personal fueron el de steward, mesero, panadero,
camarista y cocinero, estos 5 puestos integran el 37% de las
bajas durante el periodo estudiado.

En cuanto a la razén que originé la baja por parte del co-
laborador se presenta que son: “otras” como razon principal
siendo su frecuencia de 30 casos y un porcentaje del 39%, se-
guido de la razén un trabajo mejor con una frecuencia de 16
casos y un porcentaje del 21%, le siguen las razones del trato
recibido y cambio de residencia ambas con una frecuencia de
9 casos y porcentaje del 12%. Estas cuatro representan el 74%
de las razones presentadas por los excolaboradores; las otras
razones de baja (enfermedad, horarios, sueldos prestaciones y
estudios) representan el otro 26% pero tienen una frecuencia
muy alejada de las cuatro razones principales.

Llama la atencién que la razén de renuncia “Otras” esta
presente como principal razén de renuncias en los cuatro me-
ses estudiados, sin embargo, el formato no permite averiguar
mas sobre esta razon por lo que no se puede identificar cual o
cuales son las razones de abandono de forma mas detallada.

El segundo factor de abandono de trabajo es el trato recibi-
do que no es satisfactorio al empleado, pero el instrumento no
profundiza si el trato recibido viene del jefe o de companeros
de la misma area o de diferentes, tampoco explica si la incon-
formidad proviene de maltrato verbal o incluso ataque fisico.

Con respecto a la tercera razon de abandono: Mejor traba-
jo, el instrumento aplicado no permite entender si este mejor
trabajo se refiere a una diferencia econémica o a otro u otros
incentivos (prestaciones, horarios, propinas, etc.) que lleven al
abandono del trabajador. Como cuarto factor de abandono se
registra el cambio de residencia, por lo que el trabajador llevo
a abandonar el empleo.

Este proyecto llevado a cabo buscé entender las razones de
rotacion de personal en un hotel turistico aplicando una en-
cuesta al momento de firmar su baja. Aunque la encuesta ofi-

cialmente se aplica al personal que abandona el hotel, nunca se
habia realizado una interpretacion de los resultados y mucho
menos la elaboraciéon de una propuesta de mejora basados en
el analisis de los resultados. El periodo de aplicaciéon de la en-
cuesta fue de septiembre a diciembre de 2022 y todas fueron
aplicadas al momento de darse de baja el trabajador. El ins-
trumento es realizado por el area de recursos humanos. Con
respecto a la razon del abandono del trabajo, el estudio arrojo
que son cinco las principales razones de abandono (Otros, un
trabajo mejor, trato y cambio de residencia) los que acumulan
un 79% del total de razones. Coon respecto a los meses, no hay
diferencias significativas en el nimero de abandonos mensua-
les, por lo que se puede considerar que el periodo mensual no
es significativo al momento de que el trabajador abandona su
empleo.

Recomendaciones

Se recomienda que la empresa siga realizando sus encuestas de
razones de abandono de empleo aplicadas al momento en que
el trabajador firma su renuncia. Esto permite obtener informa-
ci6n que de otra manera seria imposible de poder captar. Este
trabajo abarc6 solamente los Gltimos 4 meses del afio por lo
que:

1. Realizar la investigacion los primeros seis meses del afio tam-
bién para comprender si el abandono de empleo es de manera
continua o existen variables que se comportan diferentes de-
pendiendo del periodo del ario.

2. Con respecto al tipo de empleo, los puestos: stewards, me-
seros, panadero, camarista y cocineros son los que mas fre-
cuencia presentaron en el periodo de investigacion. 4 de los 5
pertenecen al area de preparacion de alimentos y vale la pena
investigar porque en estos puestos existe un alto porcentaje de
posibilidad de abandono. Se deberan de verificar los casos de
steward y meseros también para ver que se desarrollan estos
empleos dentro de un trato digno y respetuoso en horarios no
sobrecargados.

3. Con respecto al instrumento, se recomienda al hotel modi-
ficar las variables de abandono a aspectos mas especificos. No
se puede seguir aceptando “Otros” como opcioén de respues-
ta. Se recomienda al hotel modificar esa opciéon dado que no
permite establecer parametros de mejora de manera exacta o
abrir junto a la misma la palabra ¢;Cual o cudles? Para que el
empleado describa.

4. Se recomienda al hotel el revisar aspectos salariales y de
prestaciones de estos cuatro empleos dado que por sus frecuen-
cias de abandono golpea fuertemente la plantilla laboral.

5. Cuestionar si el método de reclutamiento existente para es-
tos puestos ha sido el correcto

6. Implementar en la hoja de salida las siguientes preguntas
con la finalidad de abordar y profundizar los criterios y suge-
rencias que tienen para el hotel los colaboradores.
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a. (Sentiste el apoyo por parte de tu jefe departamental? ¢;En
qué?

b. (Consideras que te proporcionaron de manera adecuada la
capacitacion y desarrollo en el area de trabajo? ;Por qué?

c. (Qué es lo que buscas en tu siguiente oportunidad laboral?
7. Construir una evaluaciéon de méritos con el objetivo de cali-
ficar el desenvolvimiento de un empleado.

8. Crear un programa de identidad a la empresa y orgullo de
elaborar en ella, teniendo el cuidado de que si se considera
al empleado desde una perspectiva diferente lo que conlleva a
una buena relacién entre patrén y trabajador.

9. Crear un programa de incentivos laborales.

10. Verificar que el empleado es tratado de manera respetuosa
por companeros de esta y otras areas.

No estd de mas mencionar lo que implementa el autor
“Garcia” referente al clima organizacional, ya que tomando
como referencia el entorno laboral, se tiene que trabajar dema-
siado en las actividades que no estan plasmadas en el contrato,
por lo que menciona este autor en tener establecido las activi-
dades adecuadas de cada puesto.
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