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Resumen

Una de las funciones estratégicas del area de gestion humana es la que se conoce como la
retencion del personal. Lo anterior, considerando que una constante rotacion de personal afecta de
manera directa los recursos economicos de una empresa, al generar un aumento de sus costos
mediante el proceso de incorporacidon de personal nuevo. De esta forma, se va forjando un valioso
recurso administrativo al tener que iniciar nuevamente proceso de seleccidn, contratacion y
entrenamiento de este personal incrementando los costos y el tiempo necesario para el desempeno
optimo del cargo a cubrir. Partiendo de esta idea, a través de la presente investigacion se busca
determinar aquellas causas que ocasionan la rotacion del personal en la empresa Matanga Burger
durante el ano 2021 especificamente, de tal forma que sea posible sugerir mecanismos efectivos
que permitan su identificacion y la mitigacion de esta problematica. Para dar cumplimiento a este

fin, se opto por la investigacion fenomenologica y el método descriptivo.

Palabras Clave: Rotacion voluntaria de personal, retencion laboral, clima laboral, satisfaccion

laboral.



Abstract

One of the strategic functions of the human management area is what is known as staff retention.
The foregoing, considering that a constant rotation of personnel directly affects the economic
resources of a company, by generating an increase in its costs through the process of incorporating
new personnel. In this way, a valuable administrative resource is forged by having to start again
the process of selection, hiring and training of this personnel, increasing the costs and the time
necessary for the optimal performance of the position to be filled. Starting from this idea, through
the present investigation it is sought to determine those causes that cause the turnover of the
personnel in the company Matanga Burger during the year 2021 specifically, in such a way that it
is possible to suggest effective mechanisms that allow its identification and the mitigation of this
problematic. To fulfill this purpose, phenomenological research and the descriptive method were

chosen.

Keywords: Voluntary staff turnover, job retention, work environment, job satisfaction.
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1. Introduccion

El término rotacion de personal, esta relacionado a pluralidad de conceptos, determinado de
esta forma, un aspecto enormemente perjudicial para las organizaciones (Macario, 2018). Apunta
que cuando un operario de la compafiia es retirado de la compaiiia, es insuficiente en las
organizaciones, ya que sobrelleva a realizar nuevos procesos de seleccion y contratacion de
personal.

Entonces, de acuerdo a lo expresado por Chiavenato (2009) el término de cambio del personal,
es utilizado para referirse a la fluctuacion de las personas entre una organizacion y su ambito,
definiéndose de esta forma, por el nimero de personas que a diario entran y salen.

El proposito de este trabajo es establecer la rotacion de personal de cocina en la empresa
Matanga Burger de Apartadd conociendo asi los principales factores que hacen parte de esta.

Uno de los impactos negativos que trae la rotacion de personal en las empresas de acuerdo a lo
investigado ahora, da cuenta de criterios de altos costos y bajas en los recursos financieros, y otro
aspecto clave que genera rotacion de personal en las organizaciones es la desmotivacion por parte
del empleado, en relacion con el salario que recibe.

Titulo de la propuesta: Rotacion del personal de cocina en la empresa Matanga Burger en el afio
2021 de Apartado.

Linea de investigacion: Gestion de personal
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2. Planteamiento del problema

El concepto de rotacion de personal, estd ligado a diversidad de teorias, considerado asi, un
aspecto altamente negativo para las empresas (Macario, 2018). Este autor, sefiala que una vez que
un colaborador de la empresa es desintegrado de su trabajo, o se retira por voluntad propia, es
infructuoso en las empresas, debido a que conlleva hacer novedosas contrataciones y conservar un
area sin productividad a medida que pasa esto. Sin embargo, puede ocurrir que un trabajador sea
designado hacia un puesto con mas autoridades, implicando sin embargo una responsabilidad
mayor (Macario, 2018, pp. 1). En concordancia con lo anterior, Chiavenato (2009) destaca que la
rotacion del personal, es usada para referirse a la fluctuacion de los individuos entre una empresa
y su entorno, definiéndose asi, por el nimero de individuos que entran y salen de ella.

Se considera la rotacion un problema de alto impacto empresarial, ya que de acuerdo a lo
sefalado por Chiavenato (2009 como se cita en Rodriguez, 2020, pp. 15-16), se le atribuyen
grandes pérdidas econdmicas denominadas en primera instancia por el proceso de seleccion de
personal, los costos operativos y en motivacion del personal, y también pérdidas en inversiones
extraordinarias. Se debe de saber que la rotacién se convierte en un problema grave, ya que
impactan negativamente a la productividad de las naciones representando una gran pérdida de
recursos financieros y humanos, que no se pueden recuperar de forma sencilla, ya que los esfuerzos
que las empresas hacen en las pruebas psicotécnicas, entrenamiento y capacitaciones, tiene un costo
(Hernandez et al., 2013, pp. 838).

La reduccion de rotacion de personal en las organizaciones, sin lugar a dudas, obtendria muchos
beneficios, esto se direcciona, al ahorro de los costos primarios como el reclutamiento y seleccion
de personal nuevo, busqueda, expedientes, integracion e instruccion, proceso de baja y alta de los
colaboradores y productividad, problemas de actitud, horas extras, pérdida de clientes, se ahorraria
muchisimo tiempo, considerado algo muy valioso (Lopez, 2011, pp. 3).

En base a lo inmediatamente anterior se formula la siguiente pregunta problema:

(Cuales son las causas asociadas a la rotacion del personal de cocina de la empresa

Matanga durante el afio 2021?
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3. Justificacion

Herbert J. Chruden y Arthur W. Sherman Jr, (1980 como se cita en Espinoza et al. 2021, pp.
27), expresan que el concepto de rotacion de personal se refiere a la cuantia de movimientos de
colaboradores que ingresan y salen de una empresa, concluyendo que la rotacion de individuos, es
la vinculacion y desvinculacion en algin periodo de tiempo.

El impacto generado por los costes econdmicos que trae como consecuencia la rotacion de
personal en las empresas, se torna desalentador en todo momento, ya que se genera un descenso en
el clima organizacional, para quienes quedan laborando, en torno a las actitudes de desmotivacion
como resultado de la rotacion constante. Toro y Sanin, (2013, citados por Rodriguez, 2020, pp.
13), sefialan que la motivacion es uno de los criterios por los que el ser humano se caracteriza al
interior de las organizaciones, en cuanto a su productividad, haciendo que este adquiera
sensaciones positivas, dosificindose de energia para lograr cumplir sus deseos o intenciones o
disminuyendo dicha energia logrando frustrar y reprimir lo deseado.

El hecho de investigar, el tema de la rotacion de personal en las empresas de comida rapida,
genera un beneficio en este caso para el diagnostico organizacional de la empresa, analizando desde
un punto de vista observacional, las razones por las que hay rotacion de personal de manera
frecuente en restaurantes de comidas rapidas, y en Matanga Burger, se investiga este tema, ya que
en los ultimos dos afios, ha habido un alto ingreso y egreso de personal, en el area de la cocina,
para lo que se realiza esta investigacion, con el propdsito general de conocer cudles serian las causas
de esta rotacion.

Lo que se espera con esta investigacion, es primeramente conocer las causas asociadas a la
rotacion del personal de cocina en Matanga Burger, seguido a esto se espera caracterizar a todo el
personal de la empresa, con el fin Unico de conocer el diagndstico organizacional por labor
realizada, en este caso, se espera, conocer las fortalezas de los sistemas de gestion de seguridad y
salud en el trabajo, en caso de que los haya, identificar las debilidades de la organizacion en cuanto
al entorno laboral, que hace que haya esta rotacion, el aprovechamiento de todas las oportunidades
que hayan de establecer aspectos de mejora continua,

A consideraciéon de la pertinencia que se adquiere en esta investigacion por parte de la
Universidad a la empresa seleccionada, la Universidad Uniagustiniana se encuentra enfocada en el

desarrollo integral, individual y colectivo y el hecho de asumir su rol activo, consiste en seguir su
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curso, sin olvidar la responsabilidad social que la identifica, generando cambios significativos en
la sociedad. Sumado a lo anterior, se debe tener presente que en la Universidad Uniagustiniana, se
adoptan de forma frecuente, transformaciones importantes en los ultimos afios, en donde a su vez,
plantean grandes desafios a la sociedad en general y a la universidad en particular, problemas
complejos requieren una mirada pluri y transdisciplinaria que le permita acceder a esas
complejidades, la articulacion entre las disciplinas y entre las funciones bésicas, a manera de
responder ante el problema universal a que esta enfrentada la educacion, planteado por Morin
(2000), al senalar que “hay una inadecuacion cada vez mas amplia, profunda y grave por un lado
en nuestros saberes, desunidos, divididos, compartimentados y por otro, realidades o problemas
cada vez mas poli disciplinarios, transversales, multidimensionales, transnacionales, globales,
planetarios” (pp. 40, citado por Castafieda et al., 2007, pp. 112-113).

Es necesario que como estudiantes, se tenga presente que la educacion es primordial para
cualquier proposito en la vida, y es en el curso de esta investigacion, en donde se esta frente un
problema organizacional, que se refleja en los procesos de trabajo del emprendimiento de
MATANGA BURGER, en donde surgen varias ideas, y entre ellas lograr una poblacion
sensibilizada acerca de la importancia que debiera tener la no rotacion del personal, orientando a
la motivacion laboral, como eje fundamental, de la estabilidad de los empleados y la voluntad de
seguir en sus puestos de trabajo.

Sumado a lo anterior, es fundamental hacer esta investigacion, ya que no en todas las empresas,
se ve reflejado este conflicto social de forma seria, hay quienes gastan en procesos de seleccion de
personal, argumentando, que si hay gente que desea trabajar atin, realmente, en este caso, hay una
pertinencia absoluta en esta investigacion, ya que se estd respondiendo a una necesidad sentida de

la comunidad empresarial.
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4. Objetivos

4.1. Objetivo general

Determinar las causas asociadas a la rotacion del personal de cocina de la empresa Matanga

Burger durante el afo 2021.

4.2. Objetivos especificos

o Describir el objeto social de Matanga Burger.
e (Caracterizar al personal de cocina de la empresa Matanga Burger.
o Identificar las causas que dinamizaron la rotacion en el personal de cocina a partir del

analisis obtenido.
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5. Marco referencial

5.1. Antecedentes

5.1.1. Antecedentes internacionales.

En el articulo “Investigacion y andlisis de la rotacion del talento humano en las cadenas de
comidas rapidas y su impacto en la productividad y el clima laboral”, realizado por Jiménez Leon
Franklin & Marifio Lia Ivonne (2018), el objetivo principal es evaluar la rotacion del talento
humano en las cadenas de comidas rapidas y el impacto que tiene en la productividad y el clima
laboral.

Dentro de los Resultados del articulo, se encuentra que, de acuerdo al ambiente laboral, se pudo
calificar como sobresaliente en un 83,8% de los datos y el avance como una disminucion de la
brecha frente a la Excelencia en un 50,4%. Por otro lado, un cumplimiento del 196,7% e indice del
Ambiente Laboral Objetivo como sobresaliente en el 87,3% y donde sus prioridades era el orgullo
por el trabajo personal. Habria que mejorar solo un poco los tipos de remuneracion que hay en
algunos casos, pero de forma general, hay un consenso positivo al interior de esta empresa.

(Jiménez y Marifio, 2018, pp. 461-463)

Rotacion de personal: caso de empresa manufacturera del Altiplano Potosino. En la
investigacion realizada por Gonzalez y Valdivia (2018) se establecen, un andlisis de los factores
que son relevantes en la rotacioén de personal en una empresa manufacturera, ya que esta empresa
refleja alta incidencia de rotacion llegando a ser hasta de un 100% anual el tipo de investigacion
realizada fue cuantitativa descriptiva y transversal se tomd una muestra aleatoria de 50 personas en
donde se aplico un cuestionario de 43 preguntas bajo la escala de Likert y los resultados dieron la

insatisfaccion por el pago recibido como factor principal de la alta rotacion.

La rotacion del personal y su incidencia en la productividad de las empresas de comida rapida
en la ciudad de Guayaquil (2021). De acuerdo a la tesis llamada, “La rotacion del personal y su
incidencia en la productividad de las empresas de comida rapida en la ciudad de Guayaquil (2021)”,
escrita por los autores Génesis Vizueta (2021), en donde su objetivo es analizar la incidencia de la

rotacion del personal en la productividad de las empresas de comida répida en la ciudad de
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Guayaquil, se pudo concluir, que los factores relevantes que produjeron la rotaciéon de personal,
estan, un proceso de reclutamiento y seleccion de personal incorrecto, las bajas remuneraciones a
los colaboradores, casos de mala relacion interpersonal entre jefes y subordinado, la deficiente

distribucion de las actividades asignadas (Vizueta, 2021, pp. 25).

Propuesta para reducir la rotacion de personal en una empresa de servicios Lima Peru 2020.
En el estudio propuesta para reducir la rotacion de personal en una empresa de servicios Lima Pert
2020, se establecié como objetivo principal crear un plan de mejora para la rotacion de personal en
una empresa de servicios en Lima la metodologia para esta investigacion radica en el sintagma
holistico bajo el enfoque mixto de tipo deductivo la poblacion que se utilizé fue de 87 trabajadores
en donde la muestra fueron los mismos 87 la informacion recopilada a través de un cuestionario se
realiz6 a 84 colaboradores y a 3 directivos se determiné en esta investigacion que los operarios no
son reconocidos ni estimulados por los logros obtenidos solamente en algunas ocasiones en este
caso en la empresa existe poca de estimulacion y desmotivacion referente a los reconocimientos
por competencias laborales o por resultados y la percepcion de los colaboradores es que hay poca
preocupacion de la alta direccion hacia ellos en este caso la estrategia final fue la implementacion
de un sistema de evaluacion del nivel laboral en base a la satisfaccion la confianza y la motivacion

del personal.(Pina, 2020)

Relacion de la satisfaccion laboral y la rotacion de personal de ventas de la distribuidora de
productos de consumo masivo DIZOE S.A.C. de la ciudad de Trujillo aiio 2017. Juarez y Torraca
(2017), senalan que, en esa investigacion, el objetivo principal fue, la determinacion de la relacion
entre la satisfaccion laboral, y la rotacion de personal de ventas, de la distribuidora de productos
de consumo masivo de Zo¢ S.A.C de la ciudad de Trujillo. Es el estudio, de tipo no experimental,
correlacional- transversal, en donde las variables de analisis se enfatizaron en, la satisfaccion
laboral y la rotacion de personal, tuvo como instrumentos la aplicacion de dos cuestionarios que
fueron dirigidos, a los vendedores y se procesd la informacion mediante un andlisis estadistico, en
lo que en este caso el resultado principal de esta investigacion, es que si existe, una correlacion
positiva baja en cuanto a la satisfaccion laboral, y la rotacion de personal rechazandose asi una

hipotesis nula.
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Diagndstico de la estructura organizacional y su influencia en la rotacion del personal de la
empresa PROTEOUS SECURITY S.A.C.-2016. Castro (2017), sefiala que esta investigacion tiene
como objetivo, realizar un diagndstico de la estructura organizacional y la influencia en la rotacion
del personal de esta empresa ademas de describir los componentes de la estructura organizacional
analizando los resultados de los rotacion de personal dentro de los principales resultados que se
arrojaron en los cuestionarios que se aplicaron al total de los trabajadores referente a este tipo de
influencia mencionada anteriormente un 59% de colaboradores de la empresa consideran que no
se cuenta con el suficiente personal competente para realizar las actividades ademdas de que la
empresa no realiza las capacitaciones en temas adecuados el 56% expresa que hay muy poco apoyo
de los compaifieros de trabajo y que los medios de comunicacion no son los adecuados un 50%
indica que las estimulaciones e incentivos laborales no van de acuerdo con las funciones que se
desarrollan en la empresa y se le resta importancia a el liderazgo y el 60% de los colaboradores
sefialan que no se cuenta en la organizacion con las herramientas necesarias ni con el apoyo de los
compafieros para la realizacion de las funciones en este caso se determind como una propuesta la
elaboracion e implementacion de un plan en el que se pueda intervenir actualizando y mejorando

los procesos actuales y la productividad en la empresa por el motivo de la rotacion.

Contrato psicologico, agotamiento y cinismo del empleado: su efecto en la rotacion del
personal operativo en la frontera norte mexicana. En este articulo, se analiza la rotacion de
personal como un fendmeno bastante costoso en cuanto a productividad y desempefio. El objeto
principal de este articulo, es investigar, si el agotamiento emocional, el cinismo organizacional, y
la violacion del contrato psicoldgico tienen algun tipo de relevancia sobre la intencion de rotacion
de personal en este caso se utilizo la investigacion cuantitativa empirica transversal en una muestra
de 201 empleados operativos los resultados de esta investigacion sefialaron que el agotamiento
emocional y el cinismo del empleado conllevan a la intencion de rotar y comparativamente es
mayor la influencia del cinismo sin embargo la relacion predictiva entre la relacion del contrato del

psicoldgico y la intencidn de rotar se rechazo (Reyes et al. 2019).

Rotacion de personal y su relacion con los costos de contratacion en una empresa de
transporte de carga pesada en la region del sur del Peru en el afio 2019. Maldonado y Rodriguez
(2019), establecen en esta investigacion, realizada el afio 2019 una indagacién de tipo cualitativo,

en donde se tenia como festivo analizar el impacto de la rotacion, en los gastos de la empresa en

17



este caso se encontrd que la empresa en cuestion genera gran cantidad de costos y en recursos
econdmicos técnicos y de personal en el proceso de seleccion, reclutamiento de personal afectando

de forma directa la parte financiera de la empresa.

5.1.2. Antecedentes nacionales.

En otro estudio de nombre analisis de las causas de rotacion de personal de la empresa Holcrest
S.A.S, escrita por Dominguez Olaya Maria Katherine, que tiene como proposito analizar las causas
que inciden en la rotacion de personal en la empresa prestadora de servicios del grupo Holcim,
Holcrest S.A.S, ubicada en la ciudad de Medellin, se establecio en base a los resultados de esta
investigacion, que la las causas que mas afectan en la rotacion de personal son: el salario,
oportunidades de carrera, conocimiento, cooperacion entre areas, balance vida-trabajo e innovacion

(Dominguez , 2015, pp. 27).

Analisis de las causas de la rotacion de personal en el area Comercial de una Gran Superficie.
En este caso, se realiz6 una investigacion de tipo cualitativo, que tenia como objetivo, establecer
las causas de la rotacion de personal en el 4rea comercial de la tienda Falabella en Tolima Ibagué,
realizdndose una revision de la literatura y proponiéndose un modelo para la categorizacion de
causa de rotacion de personal, en este caso los instrumentos utilizados fueron entrevistas a ex
empleados de empresa y se concluyd que la rotacion de personal en las personas desvinculadas del
area comercial de Falabella obedeci6 a una combinacion de causas relacionadas con la cultura

organizacional, las politicas organizacionales, y la motivacion (Calderdn et al. 2017).

Andlisis de causas de rotacion de personal de Olitrans S.A.S. En otro antecedente Nacional,
llamado analisis de las principales causas de rotacion de personal de la empresa OILTRANS SAS
de la ciudad de Bogota, D.C, que tiene como autores a Moreno Pérez Julian Roberto & Johan Jacob
Lemus Rincén (2017), objetivo, identificar y analizar las principales causas de rotacion de personal
en la empresa OILTRANS S.A.S. perteneciente al sector de hidrocarburos la cual presenta un
indice de rotacion de personal de 69. 2 % mensual; con el fin de plantear posibles soluciones que
mitiguen el impacto y consecuencias negativas para la organizacion, en los resultados de la tesis,
se determind como principal causa de rotacion de personal el pago impuntual de los salarios, el no
pago de prestaciones sociales, la actitud y trato de los jefes o directivos, la causa externa que mas

influye segtn los colaboradores es la situacion actual del sector de hidrocarburos en Colombia,
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debido a la caida del precio internacional del petroleo, la causa personal que genera mayor impacto
a la hora de decidir abandonar el cargo como conductores de la empresa OILTRANS S.A.S. se
identifico que la situacion familiar genera inconvenientes y presion en los conductores, esta causa
esta relacionada con la falta de pago o retrasos en el mismo debido a que afecta la situacion

econOomica de las familias de los conductores.

Causales de la rotacion de personal en el cargo de cajero caso Jumbo Bogotd — Hayuelos. En
esa investigacion, de enfoque cualitativo, se establece que la rotacion de personal, es un factor en
la actualidad que las empresas tienen muy en cuenta, ya que los colaboradores influyen en la
diversidad de indicadores de gestiéon y productividad que determinan la competencia de una
compaiiia. En esta investigacion, el objetivo principal fue determinar las causas le de rotacion de
personal en el cargo de cajeros en Jumbo Bogota sector Hayuelos, y de acuerdo a los resultados se
logré establecer que la insatisfaccion laboral, el desconocimiento frente a los estimulos brindados
y la inadecuada seleccion de personal son causales de rotacion de personal en esta empresa (Gomez

y Bonilla, 2017).

5.1.3. Antecedentes locales.

Situacion de la mano de obra en fincas bananeras de Urabd (Antioquia). En la tesis llamada
“Situacion de la mano de obra en fincas bananeras de Uraba (Antioquia)”, de los autores, Penagos
Gaviria Susana (2017), que tiene como objetivo, identificar las posibles causas de la escasez y alta
rotacion de mano de obra, en fincas de produccion de banano en la zona de Uraba, Antioquia, con
el fin de proponer alternativas direccionadas a disminuir los niveles de incidencia, contribuir a la
estabilidad laboral y al aumento de la productividad, en base a los resultados de la tesis, se concluye
que las principales causas de la escasez de mano de obra y alta rotacion las constituyen el horario
laboral y el alto nivel de exigencia de esfuerzo fisico de la actividad bananera, resultados que fueron
compatibles con la aplicacion de entrevistas semiestructuradas a empresarios, los cuales
consideraron que son aspectos en los cuales se deben concentrar sus esfuerzos para lograr la

sostenibilidad de esta importante actividad (Penagos, 2017, pp. 67-70).

La calidad de vida laboral del personal de la salud del Uraba antioqueiio. En esta

investigacion, se indagd por todas aquellas percepciones, en algunos hospitales de Uraba
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antioquefio, en donde se establecieron variables de calidad de vida laboral, condiciones de trabajo,
clima social, valores organizacionales, satisfaccion con la organizacion, adaptacion con la
organizacion, rotacion de personal, violencia en el trabajo, y efectos colaterales en el trabajo, y se
pudo constatar de acuerdo a una metodologia cualitativa, con instrumentos de encuestas, registros
fotograficos, y grupos focales, qué la alta rotacion de personal es un factor preocupante en relacion

con el sindrome de burnout (Escobar et al., 2015).

Fortalecimiento de la Comunicacion Directa con Trabajadores de Banacol en la region de
Uraba. En esta investigacion, se queria fortalecer la comunicacion directa de los trabajadores en la
region, y se realiza un diagnostico de comunicacion para conocer las necesidades puntuales de los
trabajadores, y asi mismo realizar un plan de trabajo que diera como resultado estrategias y
acciones para dar respuesta a las necesidades.

Se utiliza un estudio descriptivo con enfoque cualitativo, en el cual las respuestas a las
necesidades de los trabajadores dieron como resultado, de la rotacion de personal en las empresas
era muy frecuente y que esto causaba desmotivacion en los empleados por el hecho de que tras la

ausencia de muchos a los demads les tocaba rotarse generandoles asi fatiga laboral (Caratar, 2013).

5.2. Marco teorico

De acuerdo a Churden and Sherman (2003 citado por Orbe, 2019), explican que la rotacién de
personal es la proporcion de tendencias de trabajadores que ingresan y se desvincula de una
empresa, y que esa proporcion para un area o la empresa como tal, se convierte en una muestra de
la eficacia con que se permanecen desempefiando las diversas funcionalidades de personal por parte
de la alta direccidn, asi como por la gestion del personal. De acuerdo a Yoder (1969) determina la
rotacion de personal como “los cambios de tiempo en tiempo, de la estructura de la fuerza de trabajo

que resulta de la contratacion, salida y reemplazo de los empleados”.

5.2.1. Renuncia laboral voluntaria

Senalado por Taylor (1975), hay 3 tipos de disolucién en las organizaciones y son: la rotacion

consciente; la rotacion voluntaria ineludible; y la rotacidon espontanea. La primera pasa una vez que
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un empleado dispone por causas particulares finalizar la contratacion, es decir se retira
voluntariamente; las causas de esto, podrian ser nuevos trabajos con mejores condiciones, o para
estar mas cerca de sus familias.

La rotacion voluntaria ineludible, se puede dar por que definitivamente el empleado no rindid
como debia en la empresa, y la tercera puede darse, por el fallecimiento del trabajador. Segtin los
estudios analizados por Rodriguez (1998) & Taylor (1999), en las organizaciones principalmente
hay inconvenientes de rotacion de personal; no obstante, esa rotacion se puede exponer de forma
mas significativa en varias empresas, lo que es un inconveniente fundamental para muchas
organizaciones; debido a que produce la generacion de gigantes precios, especialmente en empleos
que dan elevados niveles de ensefianza y entrenamiento (Orbe , 2019, pp. 39).

La renuncia laboral voluntaria corresponde a los trabajadores que, por decision personal,
cualquiera que sea su factor de origen, salen de la empresa; esto es totalmente diferente de la
acepcion de despido asi lo refuerza Roca (2015), quienes plantean que la renuncia laboral
voluntaria puede darse por oportunidades laborales en otra instituciéon o por no encontrarse
conforme con algiin motivo dentro de su empresa que lo lleva a terminar su vinculo laboral y otro
factor que se tiene es el proceso incompleto por falta de resolucion de funciones u obtencion de
meta, por lo que al no sentirse comodo con no llegar a su objetivo este individuo busca culminar

su relacion con la institucion (pp. 74).

5.2.2. Rotacion de personal y costos que implica

Diversos autores, estan de acuerdo con Chiavenato (1999, citado en Cabrera et al. 2011, pp. 85),
en cuanto al concepto de rotacion de personal y esto significa que consideran que la rotacion de
personal se apoya en la “fluctuacion de personal entre una organizacion y su ambiente”, esto
significa la proporcion de personas que integran y desintegran la empresa. “La fluctuacion gremial
refleja, los movimientos de entradas y salidas definitivas de trabajadores en una organizacion a lo
largo de una época de tiempo” (Flores et al. 2008, citado por Calderon et al. 2017). Paralelamente,
la rotacion de personal es entendida como “el retiro voluntario e involuntario persistente de una
organizacion” que establece el numero de empleados que ingresan y dejan de laborar, siendo este
un indicador fundamental para medir el equilibrio del personal como uno de los puntos vinculados

con el funcionamiento de las zonas de recursos humanos (Calderdn et al. 2017).
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En lo que senala el autor Arce (2017), a la rotacioén de personal no se le denomina causa, sino
un impacto de algunos hechos dentro o fuera de la empresa, que determinan la reaccion y la
conducta del personal. Por consiguiente, es una variable adjunta de los fendémenos internos o
externos de la compaiiia, en donde la informacidon que corresponde a dichos se recibe de las
entrevistas de retiro con los individuos que se desvinculan, para especificar fracasos y suprimir las
razones que ocasionan el abandono del personal. Dentro de aspectos internos, considerados como
la causa responsable de retiros permanecen los que son interdependientes con la politica de recursos
humanos (pp. 36-37).

De acuerdo a lo que senala Reyes (2010 citado por Arce 2017), dicha rotacion de personal
involucra precios primarios, secundarios y terciarios. Dentro de los costos primarios, estan
directamente, los referidos dentro del proceso de seleccion como lo son los costos de reclutamiento,
seleccion, registros y documentacion (pp. 36-37).

Segun Arce (2017), los costos Secundarios son los que abarcan criterios intangibles, que no se
pueden determinar cuantitativamente o financieramente ya que son los que estan involucrados de
manera indirecta con su retiro y el reemplazo del trabajador como lo son los relacionados con la
produccion, los valores de costos extra gremiales, los valores de costos extra operacional, en base
a lo anterior, dichos calculos de los precios primarios y secundarios de la rotacién de personal
podrian incrementar o reducir, segun los niveles de los intereses de la organizacion. Lo fundamental
de dichos datos es la toma de conciencia de los lideres de las empresas sobre los efectos profundos
que la rotacion de personal crea en la organizacion, sociedad y sujeto (pp. 36-37).

Ya dentro de los costos Terciarios, estos estos dependen directamente con los efectos
secundarios mediatos de la rotacion, que se articulan a mediano y largo plazo paulatinamente. Este
tipo de valores, son estimables, y son los precios de inversion extra, como lo son el crecimiento
correspondiente a tasas de seguros, mantenimiento y reparaciones con respecto al volumen de

produccion, crecimiento de salarios de nuevos colaboradores y ajustes al resto.

5.2.3. Relacion de la rotacion con la insatisfaccion laboral

Establecido asi, se podria sefalar que el caracter voluntario de la rotacion de personal se asocia
con la idea del empleado en tanto el caracter involuntario se vincula con la eleccion de la
organizacion producida en el transcurso de la planificacion. Los retiros voluntarios, por

consiguiente, se generan una vez que los trabajadores “deciden por motivos individuales o expertos
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finalizar la interaccion contractual con la compaiia. Tienen la posibilidad de ser por causa
justificada (modificaciones en las condiciones contractuales pactadas, incumplimiento de dichas

condiciones o retrasos en el pago del salario) o no justificadas” (Delgado et al. 2006 pp. 78).

Estos retiros voluntarios tienen la posibilidad de ser eludibles o ineludibles, y acontecen una vez
que un trabajador toma una eleccion fundamental que resalta el control por parte del duefio de la
empresa, ejemplificando, una vez que el trabajador se ve obligado a cambiar de residencia.

A esta clase de retiro por igual se suma el hecho de pensionarse. Los retiros involuntarios,
paralelamente, se generan “cuando la direccion dictamina terminar una interaccion gremial con un
empleado por obligacion econdmica o pacto entre las partes interesadas. De esta forma, “las
rupturas por voluntad de la organizacién mas usuales tienen la posibilidad de ser de 2 tipos:
despidos disciplinarios y despidos por razones objetivas. Los despidos por procesos disciplinarios
suceden una vez que la organizacion determina, que el colaborador ha infringido en una falta grave
como la ineficiencia en el rendimiento gremial o una vez que este Ultimo no corrige un
comportamiento asumido por la organizacion como inadmisible, conflictos personales severos,
acoso, entre otros. Los despidos por razones objetivas, paralelamente, se comprenden como la
eliminacion de cargos ocasionada por componentes econdmicos, técnicos, organizacionales o de
produccion.

Estableciendo asi, la posibilidad de que este tipo de despidos, involuntarios son producto de
elecciones dificiles para la organizacion y ocasionan profundos impactos y tensiones en los
empleados que pierden su trabajo. Las razones que provocan el retiro de personal tienen la
posibilidad de agruparse en las bajas bioldgicas o inevitables, que realizan alusion a el deceso,
jubilaciéon e imposibilidad persistente, las bajas socialmente correctas, una vez que el despido se
crea por que el trabajador incurre en actos ilegales, las bajas por motivos individuales producto de
la voluntad del trabajador, las bajas por motivos laborales, ocasionadas por causas salariales,
intereses expertos o labores poco significativas y las bajas por eleccion de nuestra organizacion, en
medio de las que tienen la posibilidad de nombrar los despidos por ineficiencia del trabajador,
indisciplina, vencimiento del contrato o procesos de restructuracion.

Andrade (2010 citado por Calderén et al., 2017), sefiala que la rotacion de personal deberia
entenderse como “un impacto de fendmenos hechos tanto en el interior como en el exterior de la

organizacion y no como una causa” (pp. 23). Entonces, toda vez que las razones que originan la
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rotacion de personal tienen la posibilidad de ser de indole diverso, es fundamental nombrar las
propuestas por Flores (et al. 2008 citado por Calderdn et al. 2017), expresa que son establecidas
como la insatisfaccion gremial, la baja remuneracion y la seleccion incorrecta” (pp. 69). En base a
lo anterior Aguilar (2015 citado por Calderén et al., 2017), menciona el ambiente organizacional,
el sueldo, la carencia de oportunidades de desarrollo, las condiciones de trabajo, la carencia de
capacitacion asi como los accesorios y los instrumentos de trabajo como los componentes que
ocasionan la rotacién de personal, por lo cual uno de los puntos de trascendencia preeminente en
la administracion del ingenio humano va a ser “contribuir al logro de las metas individuales, debido
a que la satisfaccion personal y colectiva tiende a incrementar, lo cual beneficia a la organizacion,
entre otros puntos, ya que reduce la rotacion de personal” (Werther y Davis, 2008 pp. 228). De
manera, que uno de los puntos de importancia para las diversas organizaciones es tratar de
“conservar a los empleados en la organizacion el periodo de tiempo mas largo que se pueda, claro
que para esto los administradores de recursos humanos tienen que ser conscientes que el personal
tiene que tener una satisfaccion gremial y personal” (Flores et al. 2008, pp. 71, citado por Calderén

etal. 2017, pp. 58-59).

5.2.4. Relacion entre la remuneracion laboral con la rotacion del personal

Chiavenato (2009) en su libro “Administracion de Recursos Humanos”, expone que la
remuneracion econdémica puede darse en dos sentidos: directa (cuando el empleado recibe el pago
de sus honorarios por la tarea realizada, acé se incluyen las bonificaciones, premios y comisiones)
e indirecta (aquellos beneficios que se contraen en la firma del contrato de trabajo como lo son las
vacaciones, primas, cesantias y seguridad social). La suma de la remuneracion directa y la
remuneracion indirecta, dan como resultado la remuneracién econémica que recibe un empleado
por realizar su trabajo (pp. 234 — 235).

Ortega (et al. 2017), dicen que “se entiende como compensacion, la gratificacion que los
empleados reciben a cambio de su labor, las cuales favorecen los sistemas de retencion y
mantenimiento dentro de las organizaciones” (pp. 114).

Rocco, (2009), expresa que: “Al ser el sueldo econdémico el factor mas importante para
permanecer en una organizacion, las tendencias de compensaciones han ido cambiando y

modificandose. Los empleadores se han visto en la obligacion de realizar un analisis de que es lo
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que puede satisfacer a un trabajador més alla de lo monetario, y se han dado cuenta de que invertir
en la satisfaccion personal de los mismos es el camino a seguir” (pp. 24).

Garcia, (2009), habla de “premiar el desempefio de los trabajadores, buscando conservar la
competitividad en el mercado laboral y manteniendo la equidad salarial interna acatando las leyes
laborales que le rigen” (pp. 181). Segiin Chiavenato (2009), a “las organizaciones les interesa
invertir en recompensas para las personas, siempre y cuando aporten para alcanzar sus objetivos.

De aqui se deriva el concepto de remuneracion total” (pp. 283).

5.2.5. Clima laboral

Es de Resaltar este aspecto ya que es muy importante en toda empresa, tiene un impacto en la
forma en que los colaboradores se sienten motivados dentro de la organizacion y contribuye con la
adecuada ejecucion de las actividades. También desencadena una serie de emociones que dan paso

a determinar la percepcidon que se tiene acerca del entorno organizacional. De acuerdo a Teran
(2017):
La satisfaccion sobre el entorno laboral va a depender mucho de la percepcion de cada colaborador. Sin
embargo, es de vital importancia que las compaiiias, generen condiciones de trabajo adecuadas, como,
por ejemplo, jornadas flexibles, un liderazgo transformacional, estilos de comunicacion efectivos y areas
de trabajo en optimas 52 condiciones, lo cual influira positivamente en el colaborador, generando un alto

grado de satisfaccion y motivacion. (Citado en Bastidas y Bustamante 2018, pp. 9).

Segun Elizabeth Hernandez (2014):

“El clima laboral es uno de los aspectos mas importantes para una empresa y lo podemos definir como
el conjunto de condiciones sociales y psicoldgicas que caracterizan a la empresa, y que repercuten de
manera directa en el desempefio de los empleados. Esto incluye elementos como el grado de
identificacion del trabajador con la empresa, la manera en que los grupos se integran y trabajan, los
niveles de conflicto, asi como los de motivacion, entre otros. Desde hace un tiempo los expertos vienen
hablando de la importancia del clima laboral a lo interno de las empresas, pero muchas organizaciones
aun fallan en esto. Uno de los principales problemas que presentan es la falta de buenos canales de
comunicacion, lo que imposibilita que los empleados se sientan parte del proyecto y que se involucren

en el logro de los objetivos™ (pp.1).
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5.2.6. Condiciones de higiene y seguridad en el trabajo

Estos son uno de los aspectos més importantes y necesarios de la actividad laboral, como afirma
Fernéndez (2005), la empresa tiene la responsabilidad de disponer para sus empleados condiciones
de trabajo seguras e higiénicas que les garanticen un nivel de salud de acuerdo con los estudios
actuales existentes en la industria que resulten aplicables en este sentido. Por otra parte, Carneiro
(2004), expone que la salud y seguridad en el lugar de trabajo se han pensado como un reto, asi
como la disminucidon de los accidentes de trabajo y la prestacion de Optimos espacios para
desarrollar las actividades, de lo contrario se produciria inconformidad e inseguridad lo cual tiene
un efecto negativo, porque al no tener las mejores condiciones los empleados buscan mejores
ofertas en la competencia, aumentando la fluctuacién de personal. Adicionalmente Espinosa y
Morris (2002), el “temor a cambiar de empleo” se constituye en un marco de inseguridad que afecta
al colectivo laboral y que genera fuertes presiones, riesgos para la salud fisica y mental y crecientes

niveles de insatisfaccion.

5.2.7. Jornada de trabajo

Es un tema muy importante que interviene a los integrantes de la organizacion tanto empleados
como empleadores, ya que se debe cumplir a cabalidad la jornada de trabajo establecida en la ley
y de esta manera cuidar la integridad y salud fisico — mental; asi mismo puede generar mayor
productividad y pertenencia en su empresa, y evitar salidas continuas de personal.

De acuerdo con el concepto de US Department of Labor, la jornada de trabajo, concretamente
es el tiempo durante el cual el trabajador estd a disposicion de la empresa para llevar a cabo
determinadas labores. En otras palabras, la jornada de trabajo comprende el tiempo desde que el
trabajador se encuentra dispuesto para iniciar el desempeno de sus labores hasta que concluye la
duracion del horario que le corresponda. En Colombia, la jornada de trabajo es regulada a través
del codigo sustantivo del trabajo, la jornada maxima que debe cumplir un trabajador es de 8 horas
diarias y 48 semanales.

Estas son la regla general, pero hay excepciones siempre y cuando exista un acuerdo entre las
partes, en contexto es indispensable para el trabajador realizar sus actividades en la jornada
establecida, para tener otros espacios personales. En caso de que este se vea presionado a utilizar

mas tiempo del 3 United States Department of Labor FY 2013 Annual Performance Report. USA
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26 necesario para sus actividades, le genera incomodidad y seguramente no hara las cosas de la
mejor manera, disminuyendo su nivel de satisfaccion, quedando expuesto a mejores ofertas en el
mercado (Pérez, 2012). Sin embargo, estas excepciones pueden producir desgaste fisico y mental
sino hay control en ellas. Para Hamon y Rougerie (2000), el aumento del ritmo de trabajo es uno
de los factores principales de acrecimiento de malestar mental. Por consecuencia, trabajar
diariamente con horarios extensos, fines de semana, en horarios nocturnos, en muchos casos no
dejan tiempo suficiente para equilibrar la vida laboral con la personal agudizando el desgaste, sin
las mejores retribuciones, por eso es muy indispensable tener claro el concepto de salario y que

este sea aplicado justa y puntualmente.
5.2.8. Formula de rotacion del personal

El indice de rotacion de personal es un calculo que se lleva a cabo para saber qué tan alta o baja
es la rotacion de personal de una organizacion o empresa. Dicho indice se determina con base al
nimero de trabajadores vinculados y desvinculados durante un periodo determinado de

operaciones empresariales, en relacion con la cantidad total promedio del personal.

Esto es: Indice de Rotacién Personal (IRP) =

[(A+D)/2x100]/(F1+F2)/2

=[(7+2)/2x100]/(7+5)/2

=[9/2x100]/12/2

=[4,5x100]/6

=450/6

=75%

Donde:

A es el nimero de personas contratadas en el lapso de tiempo.

D es el nimero de personas desvinculadas en el mismo periodo.

F1 es el nimero de trabajadores al comienzo de dicho periodo de tiempo.
F2 es el nimero de trabajadores al final de dicho periodo de tiempo (Raffino, 2020, citado por

Velasquez et al., 2021).
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Porcentualmente los resultados reflejan que el promedio del indice de rotacion de personal
en los ultimos tres anos implica que la empresa decreci6 personal en 75% Cabe destacar que si bien
se tiene un rango considerable de desercion un grado cero no es muy conveniente para cualquier
institucion, ya que se podria notar que es una entidad que fideliza al personal por su baja rotacion

también puede crear una imagen de que no evolucion ni se renueva.
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6. Metodologia

El disefio metodologico consiste en el plan de estrategias y procedimientos que permiten la
recoleccion de datos, andlisis e interpretacion con el propdsito de dar respuesta a los problemas

planteados en los objetivos de la investigacion.

6.1. Enfoque de investigacion

Para alcanzar el objetivo de la investigacion planteada el presentado proyecto toma un enfoque
de investigacion cuantitativo, teniendo en cuenta que se requiere determinar cudles han sido las
causas y los factores que influyen en la rotacion del personal de cocina en la empresa Matanga
Burger de Apartado. Este enfoque pretende conocer mediante una serie de preguntas lo que piensan
y las condiciones que influyen dentro de la empresa especificamente en area de la cocina, a fin de
poder realizar un andlisis profundo e interpretativo de la informacidn, y entrar a detalle en la
comprension del problema de investigacion, por esto es el mas conveniente y apoyandonos en los
autores Hernandez, Fernandez y Baptista (2004 ), los cuales utilizan la observacion del proceso de
una investigacion en forma de recoleccion de datos y los analiza para llegar a responder sus
preguntas de investigacion. Este enfoque utiliza los andlisis estadisticos y se da a partir de la
recoleccion, la medicion de parametros, la obtencion de frecuencias y estadigrafos de poblacion;
enfocando sus preguntas de investigacion sobre cuestiones especificas y una vez planteado el

problema de estudio, revisa lo que se ha investigado anteriormente.

6.2. Método de investigacion

Desde nuestra perspectiva y teniendo en cuenta los distintos métodos investigativos elegimos el
método fenomenoldgico para nuestro estudio, puesto que nos destaca los aportes, perspectiva y
experiencias subjetivas de cada persona, Rodriguez, Gil y Garcia (1996) indican que la
fenomenologia es la investigacion sistematica de la subjetividad, en definitiva, busca conocer los
significados que los individuos dan a su experiencia. Se intenta ver las cosas desde el punto de
vista de otras personas, describiendo, comprendiendo e interpretando las opiniones individuales de

una o un grupo de personas.
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6.3. Diseiio de la investigacion

De acuerdo con lo planteado se determin6 que el disefio de investigacion es el descriptivo,

debido a que el proposito de este orienta a conocer las causas y los factores que originan el

fendmeno de la rotacion del personal de cocina en la empresa Matanga Burger de Apartado. Una

investigacion descriptiva comprende la descripcion, registro, analisis e interpretacion de la

naturaleza y la comprension o procesos de los fendmenos. Trabaja sobre realidades de hecho, y su

caracteristica fundamental es la de presentar una interpretacion correcta. (Tamayo, 1994)

6.4. Muestra

La poblacion de estudio esta conformada por 7 personas, que se encuentran en el area de cocina

y ex empleados de la misma area. Estas personas son hombres y mujeres que se encuentran en

edades comprendidas entre 18 y 45 afos, las cuales poseen multiples tareas.

Tabla 1.

Caracteristicas de la poblacion

N° RANGO DE EDAD HOMBRE MUJER CARGO
1
18 - 45 afios 1 A. cocina
2
18 - 45 afios 1 A. cocina
3
18 - 45 afios 1 A. cocina
4
18 - 45 afios 1 A. cocina
5
18 - 45 afios 1 A. cocina
Ex empleado A.
6 18 - 45 anos 1

cocina
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Ex empleado A.
7 18 - 45 afios 1 .
cocina

Nota: Elaboracion propia.

6.5. Instrumento

Para la recoleccion de los datos necesarios y lograr determinar cudles han sido las causas y los
factores que influyen en la rotacion del personal de cocina en la empresa Matanga Burger de
Apartado, se va a aplicar un cuestionario al personal, logrando obtener la informaciéon necesaria
sobre el tema de estudio, mediante 14 preguntas cerradas con respuestas Unicas para cada pregunta
segun la perspectiva del personal siendo estas 1. Totalmente satisfecho, 2. Satisfecho, 3. Poco
satisfecho, 4. Insatisfecho 5. Totalmente insatisfecho.

Groves et al. (2004) refiere que “La encuesta es un método sistematico para la recopilacion de
informacion de [una muestra de] los entes, con el fin de construir descriptores cuantitativos de los

atributos de la poblacion general de la cual los entes son miembros™.

6.6. Procedimiento

Los mecanismos de abordaje para la recoleccion de los datos de la presente investigacion, el
cual se ha recurrido al disefio de un instrumento tipo formulario virtual que facilite la recopilacion.
El proceso se desarrolla en las siguientes fases:

Fasel. Preparacion: Definir la muestra, delimitacion y objetivos del instrumento.

Fase 3. Disefio del instrumento: Estructuracion del cuestionario virtual.

Fase 4. Solicitud de permiso en la empresa para la aplicacion del instrumento: Socializacion del
objetivo del cuestionario, consentimiento informado para la recoleccion de los datos y aprobacion.

Fase 6. Aplicacion del instrumento: La aplicacion se realizé en la sede Ortiz de la empresa
Matanga Burger a 5 participantes del 4rea de cocina y 2 ex empleados, socializando la informacion
del objetivo de la investigacion y recopilando los datos del formulario virtual.

Fase 7. Analisis del resultado: Revision de datos, andlisis de datos e interpretacion de datos.
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Fase 8. Socializacion de resultados: Construccion de conclusiones y socializacion de resultados
para la respectiva revision de resultados que permitan determinar los factores que daran paso a la
representacion de graficos que representen la informacion.

Se lanz6 el instrumento de recoleccion de datos con 10 preguntas que se enmarcan en categorias

a saber:

Tabla 2.

Dimensiones y enunciados del cuestionario

- Nivel de satisfaccion con respecto a

Pago . -
la remuneracion recibida
- Nivel de comunicacion con
Comunicaciones superiores (administrador y jefe inmediato)

- Posibilidades de crecimiento

‘ o profesional durante el tiempo laborado en
Oportunidades de crecimiento
la empresa.

- Nivel de satisfaccion respecto al
clima laboral (relaciones interpersonales).

- Nivel de satisfaccion con respecto a

‘ ‘ la condicidn del puesto de trabajo
Seguridad y salud en el trabajo o o

(iluminacion, ventilacion, ergonomia)

- Nivel de satisfaccion con respecto a
la dotacion, herramientas, equipos y

elementos.

- Nivel de comunicacion con
) compafieros de area (Cocina)
Procesos de trabajo _ o
- Nivel de comunicacidén con

compaifieros de otras areas (facturador,
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contador, domicilios, publicidad, mesero,
etc.)

- Nivel de satisfaccion con respecto a
las responsabilidades y las tareas
asignadas.

- Nivel de satisfaccion con respecto

al horario de trabajo.

Nota: Elaboracion Propia basado en Sanchez (2020).
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7. Analisis de resultados y discusion

7.1. Resultados

La presente investigacion se focalizo en determinar las causas asociadas a la alta rotacion del
personal de cocina de la empresa Matanga Burger durante el afio 2021; en este orden de ideas, a
partir de la aplicacion de la encuesta como instrumento de recoleccion de datos se lograron
evidenciar varios aspectos de relevancia.

Considerando que el objeto general de la investigacion se asocia a la rotacion de personas, se
aclara, que este concepto se abord6 desde la perspectiva de salida o renuncia laboral voluntaria; el
estudio no se centrd en aspectos asociados a despidos por parte del empleador. En este sentido,
tomando como punto de partida la revision bibliografica, se esquematizaron unas categorias o
dimensiones. Estas categorias son: pago, comunicaciones, oportunidades de crecimiento,
Seguridad y Salud en el Trabajo, y procesos de trabajo.

Inicialmente, se presenta la figura 1 relacionada con el tema concerniente a la satisfaccion del
empleado con la remuneracion recibida. Aqui, es posible evidenciar que gran parte de la poblacion
encuestada manifesto estar satisfechos y altamente satisfechos con la remuneracion de sus labores.
Hay que tener en cuenta, que la gran mayoria de estos, lograron un nivel académico de secundaria,

segun se presenta en la figura 2.

1. Nivel del Satisfaccion con la remuneracion recibida

@ Totaimente satisfecho
@ Satlsiecho
Poco satisfecho
® Inzatisfecho
@ Totaimente insatisfecho

Figural. Satisfaccion respecto a la remuneracion. Datos extraidos de la encuesta realizada.
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2. Nivel de formacion

@ Frimaria
@ Secundana
@ Teécnico

@ Tecndlogo
@ i
@ Posgrade
@ Ninguna

Figura 2. Nivel de formacion académica. Elaboracion propia, datos extraidos de la encuesta

realizada.

Ahora, retomando la figura 2, que hace referencia al nivel de formacion académica, se logra
denotar que un alto porcentaje de los encuestados (71,4%) cuenta con estudios secundarios. En este
punto, se puede hacer la aseveracion, de que la mayor parte de esta poblacion, percibe la posibilidad
de crecer profesionalmente en la empresa, expresando estar satisfechos y altamente satisfechos,

segun se muestra en la figura 3.

3. Posibilidades de crecimiento profesional durante el tiempo laborado en la empresa

@ Totalmente satisfecho
@ Satisfecho

& Poco santisfecho

® Insatisfecho

@ Totalmente insatisfecho

Figura 3. Crecimiento profesional. Elaboracion propia, datos extraidos de la encuesta realizada.

En la figura 4 se muestra una alta satisfaccion de los trabajadores en relacion a la dimension de
comunicacion con sus compafieros inmediatos, es decir de su misma area (cocina); asimismo, como

se muestra en la figura 5, estos también manifiestan tener una buena comunicacidon con compafieros
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del mismo nivel, pero externos o de otras areas. Esto puede representar una relacion directa con la
alta aceptacion relativa al buen clima laboral que manifiestan los mismos, segin lo muestra la

figura 6.

4. Nivel de comunicacion con compaiieros de area (Cocina)

@ Totalmente satisfecho
@ Satisfecho

@ Poco satisfecho

@ Insatisfecho

@ Totalmente insatisfecho

Figura 4. Comunicacion con compaiieros internos (cocina) Elaboracion propia, datos extraidos

de la encuesta realizada.

5. Nivel de comunicacién con compaiieros de otras areas (facturador, contador,

domicilios, publicidad, meseros, etc.)

@ Toialmente satisfecho
@ Satisfecho

@ Poco salisfecho

@ Insatisfecho

@ Toiaimente insatisfecho

Figura 5. Comunicacioén con compafieros de otras areas. Elaboracion propia, datos extraidos de la

encuesta realizada.
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6. Nivel de satisfaccion respecto al clima laboral (relaciones interpersonales)

@ Totaimente satisfecho
® Satisfecho

@ Foco satistecho

@ Insatisfecha

P Totalmente Insatisfechn

Figura 6. Clima laboral. Elaboracion propia, datos extraidos de la encuesta realizada.

Ahora, respecto al nivel de satisfaccion que relaciona las comunicaciones con los jefes o lideres,
se trae a colacion la figura 7, en donde se puede visualizar cierta variacion en comparacion al nivel
de la alta aceptacion con los compafieros del mismo nivel tanto internos como externos,
aproximadamente un tercio de los encuestados respondid estar poco satisfecho. Esto puede
relacionarse con la porcion de poca satisfaccion relativa al clima laboral que se evidencia en la

figura 6.

7. Nivel de comunicacion con superiores (administrador y jefe inmediato)

@ Totaimente satisfecho
@ Satisfecho

# Poco satisfecho

@ Insatisfecho

@ Toialmenie insatisfecho

N 14.3%
b

Figura 7. Comunicacion con superiores. Elaboracion propia, datos extraidos de la encuesta

realizada.
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8. Nivel de satisfaccion con respecto al horario de trabajo

@ Totalmente satisfecho
@ Satisfecho

@ Poco satisfecho

@ Insatisfecho

@ Totaimente Insatisfecho

Figura 8. Horario de trabajo. Elaboracion propia, datos extraidos de la encuesta realizada.

En la figura 8 se evidencia una aceptacion del horario laboral correspondiente, aunque también
un bajo porcentaje estd poco satisfecho. Al compararlo con la figura 9, se logra analizar que este
horario posibilita el cumplimiento de las responsabilidades y las tareas asignadas durante la

jornada, teniendo una satisfaccion con respecto a lo analizado.

8. Nivel de satisfaccion con respecto a las responsabilidades y las tareas

@ Tomiments satisfecho
@ Salisfecho

@ Poco satisfecho

@ Insatisfecha

@ Totalmente insatisfecho

Figura 9. Responsabilidades y tareas. Elaboracion propia, datos extraidos de la encuesta

realizada.
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10. Nivel de satisfaccion con respecto a la dotacion, herramientas, equipos y elementos

@ Totaiments satisfecho
@ Satisfecho

& Poco sallsfecho

@ insatisfecho

@ Tolalmente insatisfecho

57,1%

Figura 10. Satisfaccion con elementos de cocina. Elaboracion propia, datos extraidos de la

encuesta realizada.

Mediante la figura 10 podemos analizar una satisfaccion respecto a los elementos de trabajo
para la labor de cocina, teniendo en cuenta que las condiciones de trabajo que representa la figura
11 muestra una gran satisfaccion permitiendo tener también relacion con el buen desempeiio en las

responsabilidades y las tareas del personal.

11. Nivel de satisfaccion con respecto a la condicion del puesto de trabajo (iluminacion,
ventilacion, ergonomia)

@ Totaimente satisfecho
@ Satisfecho

® Poco salisfecha

@ Inzatisfecho

@ Tolalmente Insatisfechs

Figura 11. Puesto de trabajo. Elaboracion propia, datos extraidos de la encuesta realizada.
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7.2. Discusion

En los resultados del trabajo se puedo apreciar que los empleados del 4rea de cocina tienen una
buena satisfaccion en cuanto a las diferentes condiciones analizadas. La remuneracion con un
porcentaje de 57,1 % y el crecimiento profesional con el 42,9 % son dos factores que contribuyen
con la estabilidad en el puesto de trabajo, Garcia (2009), habla de “premiar el desempefio de los
trabajadores, buscando conservar la competitividad en el mercado laboral y manteniendo la
equidad salarial interna acatando las leyes laborales que le rigen” (pp. 181). Segin Chiavenato
(2009), a “las organizaciones les interesa invertir en recompensas para las personas, siempre y
cuando aporten para alcanzar sus objetivos. Por otra parte, Teran (2017), indica que “Toda
organizacion debe tener en claro la importancia que tiene invertir en su talento humano, disefiando
programas de capacitacion que le permitan potencializar sus competencias y a su vez, adquirir
nuevos conocimientos” (citado en Bastidas y Bustamante 2018, pp. 9). Hoy en dia las empresas
deben buscar diferenciarse de la competencia, buscando convertirse en uno de los mejores lugares
para trabajar; ya sea por ser una empresa que ofrece condiciones flexibles o por el apoyo que les
brinda directamente a sus empleados. La formacion profesional, el desarrollo de oportunidades, el
balance de vida, el bienestar psicologico, adecuado entorno laboral, la cultura organizacional,
reconocimiento, comprension, empatia, comunicacion, son demandas que surgen dentro del
entorno laboral y que los empleadores deben atender (Caldera y Giraldo, 2013, pp 41).

Es importante hacer énfasis en que un empleado motivado se desempefia mucho mejor en su
puesto de trabajo y esto incide directamente en el nivel de satisfaccion laboral. Cuando hay
motivacion por parte de los empleados, la organizacion tiene mas oportunidades de cumplir con
las metas organizacionales. El clima laboral se sitiia en un porcentaje de 71,4 % logrando un buen
grado de satisfaccion que depende de las condiciones laborales brindadas por la empresa y el plus
que se establecen en el plan de bienestar, el cual se relaciona con la comunicacion del personal con
un 100% de total satisfaccion, Teran (2017) refiere que “la satisfaccion sobre el entorno laboral va
a depender mucho de la percepcion de cada colaborador. Sin embargo, es de vital importancia que
las compainias, generen condiciones de trabajo adecuadas, como, por ejemplo, jornadas flexibles,
un liderazgo transformacional, estilos de comunicacion efectivos y areas de trabajo en Optimas
condiciones, lo cual influird positivamente en el colaborador, generando un alto grado de
satisfaccion y motivacion” (citado en Bastidas & Bustamante 2018, p 9). Otro factor asociado son

las herramientas y los puestos de trabajo adecuados con los que se cuenta para el cumplimiento de
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la labor, en este sentido, el 57,1 % manifiesta contar con los elementos precisos que ayuden a
ejecutar sus responsabilidades y el 71,4 % manifiesta contar con un espacio adecuado y seguro que
les permite realizar con eficacia el desarrollo de tareas asignadas, Fernandez (2005), afirma que la
empresa tiene la responsabilidad de disponer para sus empleados condiciones de trabajo seguras e
higiénicas que les garanticen un nivel de salud de acuerdo con los estudios actuales existentes en
la industria que resulten aplicables en este sentido. Por ultimo, el horario laboral presento una
aceptacion con un 42,9 %.

Los resultados obtenidos ayudaron a contrastar la informacion obtenida con las bases tedricas,
que sirvieron de base para la investigacion sobre la rotacion de personal del area de cocina en la
empresa Matanga Burger. Ruiz (2016) nos hace mencion que las principales causas que originan
la rotacion del personal son las ofertas laborales externas debido a un crecimiento en el tema
salarial, la falta de crecimiento laboral en la empresa y el horario de trabajo, estas causas son las
dimensiones por la cual los colaboradores toman la decision de irse de la empresa. Finalmente, la
hipotesis general tiene relacion directa con la base tedrica de renuncia voluntaria, apoyado en Roca
(2015) que refiere la renuncia laboral voluntaria corresponde a los trabajadores que, por decision
personal, cualquiera que sea su factor de origen, salen de la empresa; esto es totalmente diferente

de la acepcion de despido.
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8. Conclusiones

De acuerdo con el andlisis se logré conocer algunas de las causas que mas impacto tienen en la
rotacion del personal, las cuales son: salario, oportunidades de carrera y cooperacion entre
supervisor y trabajador.

El salario por ser un factor influyente el cual hace que el indice de rotacién se incremente o
mantenga constantemente, afecta econdmicamente a la empresa debido a que la productividad del
colaborador nuevo no sera el mismo, las horas hombre que se emplea en el entrenamiento del nuevo
colaborador también significa pérdida para la empresa.

Por otra parte, la oportunidad de crecimiento profesional y personal es un factor influyente en
la rotacion de personal, los colaboradores buscan mejores puestos laborales donde puedan
desarrollarse, adquirir nuevos conocimientos, retos y mejorar economicamente su salario.

Con los resultados encontrados también se pueden considerar que una de las causas de rotacion
evidenciada y que hace relevancia en esta investigacion es el retiro voluntario, esto podria a su vez
darle a la organizacién una vision mas amplia para evaluar el impacto que esta generando la
rotacion de los empleados, esto al final se reflejar en el objetivo organizacional ya que la busqueda
del beneficio individual se vera reflejado en el beneficio organizacional.

Este estudio de investigacion de la rotacion de personal de cocina de la empresa Matanga
Burger, permite la posibilidad para futuras investigaciones abrir un analisis sobre cudles son los
costos que le estd generando a la organizacion estas rotaciones. Diferentes estudios realizados en
sectores economicos nos brindan la posibilidad de ver que la rotacion es un tema que afecta los
diferentes escenarios de una sociedad y/o pais. Nicolas (2013) en su estudio de diferentes paises
encontrd que sin importar el lugar las personas se preocupan por el crecimiento profesional, salario

y apoyo entre departamentos de la misma organizacion.
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9. Recomendaciones

A partir de lo identificado en los resultados obtenidos, se plantearon recomendaciones con el fin
de contrarrestar la problematica de rotacion de personal de cocina y que la empresa pueda disminuir

o contrarrestar la rotacion de los trabajadores, por esto se recomienda:

e Realizar o actualizar la entrevista de salida o desvinculacion con el fin de plantear preguntas
que permitan profundizar en las razones halladas por las cuales se presenta la rotacion de personal
en la empresa y asi mejorar las situaciones que llevan a los colaboradores a abandonar sus
funciones.

e Se sugiere que como empresa se cree una politica salarial mas atractiva con el fin de que
sea posible cumplirla de acuerdo con las condiciones financieras de la organizacion.

e Crear espacios donde los colaboradores sean escuchados, facilitar escenarios donde se dé
una comunicacion permanente entre el personal y los supervisores de los diferentes puntos de
venta, es importante que sus dudas e ideas sean atendidas, incluso asuntos personales, siempre
fomentando la cultura de comunicacion asertiva.

e Realizar capacitaciones al personal con el fin de mostrar a los empleados que la compaiiia
esta interesada en su crecimiento personal y profesional dentro de la organizacion y que desarrolle
las aptitudes que aumenten la productividad por medio de programas de formacidn, capacitacion y

entrenamiento de los colaboradores.
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Anexos

IDENTIFICACION DE LAS CAUSAS DE LA
ROTACION LABORAL DEL PERSONAL DE
COCINA DE LA EMPRESA MATANGA
BURGUER DURANTE EL ANO 2021

viviana. salazars@iuniagustiniana. edwu.co Cambiar de cusnta =y
*obligatorio

Correo *

Tu direccion de correo: elactronico

1. Rango de edad =

) Entre 18- 25 afios
) Entre 26 - 35 afies
() Entre 35 - 45 afios

() 45 afios en adelants

2. Soxo *

3 Mujer

3 Hombre

3, Mivel de formacicn *

3 Primaria
O Secundaria
) Téonico

f: 3 Tecndlago
3 Profasional

() Posgrado

2 Minguno
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4, Mivel de satisfacc|dn con la remuneracian recibida *

¢ 3 Totalmente satisfecho
3 satisfecho

l.'::j Poco satisfecho

3 Insatisfecho

3 Totalmente insatisfecho

5. Posibilildade s de crecimiento prafesional durante &l tiempo laborado en la
armprass *

l,'::j Totalmente satisfecho
3 satisfecho

3 Poco santisfecho

C 3 Insatisfecho

{7 Totalmente insatisfecho

&. Nivel de comunicacion con superiores (administrador v jefe inmediato) *

Totalmente satisfecho
Satisfecho
Poco satisfecho

Insatisfecho

00000

Totalmente insatisfecho

7. Mivel de comunicacion con compafieros de area (Cocina) *

Totalmente satisfecho
Satisfecho

Poco satisfecho
Insatisfecho

Totalmente insatisfecho

00000
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B. NMivel de comunicacion con compafieros de otras areas (Ffacturador, contador,
domiciilos, publicidad, mesero, etc.) *

3 Totalmente satisfoecho
f_:jl Satisfecho
3 Poco satiafacho

3 inzatisfecho

C::) Totalmente insatisfecho

P Mivel de satisfaccion con respecto a las responsabllidades v las tareas

asignadas *

{3 Totalmente satisfocho
¢ satisfecho
3 Poco satisfecho

7 imaatisfecho

£ ::) Totalmente insatisfecho

10. Nivel de satisfaccion con respecto al horario de trabajo *

Totalmente satisfecho
Satisfecho

Poco satisfecho
Insatisfecho

Totalmente insatisfecho

0000Q0

11. Nivel de satisfaccion con respecto a la condicion del puesto de trabajo
(iluminacion, ventilacidon, ergonomia). *

Totalmente satisfecho
Satisfecho

Poco satisfecho
Insatisfecho

Totalmente insatisfecho

00000
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12 Mivel de satisfaccion Con respecto & la dotacidn, herramilantas, equipos

&lesrmentos *

3 Totalmente satisfecho
C} Satisfecho

l::_':l Poco satisfecha

3 Inesatisfecho

3 Totalments insstisfecho

13, Nivel de satisfaccion respecto al clima laboral (relaciones INnterpersonalas), *

3 Totalmemns satisfecho

(3 satisfecho

S

{3 Poco satisfecha

C 3 Insatiafecho

3 Totalmente insatisfecho

14. Tiempo laborado en la empresa

Entre 0 - 3 meses
Entre & meses - 1 afno

Entre 1 - 2 afios

O0O0O0

has de 2 afios

m Borrar formulario

Este formutario se creden UNIAGUSTINIANA. Notificar uso inadecuado

Google Formularios
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Apariadd, 15 de febrero de 2022,

Seflores

Personal de cocina
Matanga Burguer
La Crudad

De la manera mds atenla informamos que estamos adelantando la Especializaciin en
Gerencia Estratégica del Talento Humano, y el tema de investigacion es “Rotacion del
personal de cocina en la empresa Matanga en el aflo 2021

En este sentido, estamos realizando las encuestas para la recopilacion de datos enire los
colaboradores de cocina. El objetivo principal de esta mvestigacion es realizar un estudio que
permita determinar las causas asociadas

Por lo tanio, le solicito que tenga la amabilidad de otorgamos el permiso para responder la
encuesta que por medio electrdnico le suministraremos

La informacién proporcionads por ustedes se mantendrd confidencial v se ublzard

unicamente con fines académicos.

Firmas de autorizacion de los encuestados:

(D)q{-ffagg&,m Jos¢ Leon

Patricia Sinchez José Ledn
ety M ach?! Calos Cadavig
Kety Madnd Corlos Cudavia
@gﬂgj_ﬁﬂfﬁ /‘r:gw !r ® 'pﬁ mored
Daniel Restrepo Paulo Ramirez
Key Lopaa
Key Lopez '
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Apartads, 15 de febrero de 2022,

Seflor,

FELIPE MOREND
Gerente Matanga Burguer
La Ciudad

De la manera mas atenta informamos que estamos adelantando la Especaalizacion en
Gerencia Estratégica del Talento Humano, v ¢l tema de investigacion es “Rotaaon del
personal de cocina en [ empresa Matanga en el afio 20217

En este sennido, estamos realizando las encuestas para la recopilacion de datos entre los
calaboradares de cocina. El objetivo principal de esta investigacion es realizar un estudio que
permita determmar las causas asociadas a la rotacion del personal de cocma de la empresa
Matanga durante el afio 2021

Por o tanto, le solicilo que tenga la amabilidad de otorgar permiso para realizar encuestas
entre el personal de cocina,

La informacion proporcionada por sus colaboradores en general se mantendra confidencial y
se utilizard umcamente con fines académicos

Cordmalmente,

Ngada=ita € VosmBlu 3

Alejandra Espatia Sanchez Viviana Andrea Salazar Sanchez
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IDENTIFICACION DE LAS CAUSAS DE LA
ROTACION LABORAL DEL PERSONAL DE
COCINA DE LA EMPRESA MATANGA BURGER

DURANTE EL ANO 2021

*0bligatorio

Correo *

pariciasanchez23@gmail.com

1. Rango de edad *

(O Entre 18 - 25 afios
(@ Entre 26 - 35 afios
N Entre 35 =

() Entre 35-45 afos

(O 45 afios en adelante

Anadir comentarios a una respuesta individual

Anadir comentarios a una respuesta individual
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IDENTIFICACION DE LAS CAUSAS DE LA
ROTACION LABORAL DEL PERSONAL DE
COCINA DE LA EMPRESA MATANGA BURGER
DURANTE EL ANO 2021

*Obligatorio

Correo *

ketymadridbeltran@gmail.com

1. Rango de edad *

(O Entre 18- 25 afios
(O Entre 26 - 35 afios
(@) Entre 35- 45 afios

(O 45 aiios en adelante

Anadir comentarios a una respuesta individual

2. Sexo *

® Mujer
(O Hombre

Anadir comentarios a una respuesta individual
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IDENTIFICACION DE LAS CAUSAS DE LA
ROTACION LABORAL DEL PERSONAL DE
COCINA DE LA EMPRESA MATANGA BURGER
DURANTE EL ANO 2021

*QObligatorio

Correo *

pré25822@gmail.com

1. Rango de edad *

(O Entre 18-25 afios
() Entre 26- 35 afios
(@ Entre 35- 45 afios

(O 45 aiios en adelante

Anadir comentarios a una respuesta individual

2. S5exo ™

O Mujer
(@ Hombre

Anadir comentarios a una respuesta individual
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IDENTIFICACION DE LAS CAUSAS DE LA
ROTACION LABORAL DEL PERSONAL DE
COCINA DE LA EMPRESA MATANGA BURGER
DURANTE EL ANO 2021

*Obligatorio

Correo *

drg270@gmail.com

1. Rango de edad *

(O Entre 18- 25 afios
(O Entre 26-35 afios
(® Entre 35- 45 afios

(O 45 afios en adelante

Anadir comentarios a una respuesta individual

2.5exo0 "

O Mujer
(@ Hombre

Anadir comentarios a una respuesta individual
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IDENTIFICACION DE LAS CAUSAS DE LA
ROTACION LABORAL DEL PERSONAL DE
COCINA DE LA EMPRESA MATANGA BURGER
DURANTE EL ANO 2021

*0Obligatorio

Correo *

carlos-cavadia@hotmail.com

1. Rango de edad *

(O Entre 18 - 25 afios
(@ Entre 26 - 35 afios
(O Entre 35 - 45 afios

(O 45 afios en adelante

Anadir comentarios a una respuesta individual

Anadir comentarios a una respuesta individual
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IDENTIFICACION DE LAS CAUSAS DE LA
ROTACION LABORAL DEL PERSONAL DE
COCINA DE LA EMPRESA MATANGA BURGER

DURANTE EL ANO 2021

*0bligatorio

Correo *

keylobuer@gmail.com

1. Rango de edad ™

(O Entre 18 - 25 afios
(@ Entre 26 - 35 afios
(O Entre 35 - 45 afios

.C:) 45 afos en adelante

Anadir comentarios a una respuesta individual

Anadir comentarios a una respuesta individual
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IDENTIFICACION DE LAS CAUSAS DE LA
ROTACION LABORAL DEL PERSONAL DE
COCINA DE LA EMPRESA MATANGA BURGER
DURANTE EL ANO 2021

*Obligatorio

Correo *

josed06@hotmail.com

1. Rango de edad *

(O Entre 18- 25 afios
(O Entre 26- 35 afios
(@ Entre 35- 45 afios

(O 45 aiios en adelante

Anadir comentarios a una respuesta individual

2.5exo ™"

O Mujer
(@ Hombre

Anadir comentarios a una respuesta individual
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