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RESUMEN

En América Latina, el Banco Interamericano de Desarrollo (BID) estima que
un tercio de los trabajadores que estaban en una empresa en un momento
dado no se encuentran en ese mismo empleo al cabo de un ano. Las tasas
elevadas de rotacion laboral hacen que los trabajadores pasen por desempleo
de un momento a otro, lo que implica pérdida de ingresos y bienestar. En ese
sentido, las organizaciones deben tener presente estrategias para hacer posible
la generacién de oportunidades y perspectivas de empleo para todos. En la
presente investigacion se realiza un modelo logistico para encontrar los facto-
res que determinan la intencién de rotacién laboral en México. Los hallazgos
encontrados demuestran que trabajar en un empleo informal y ser del género
femenino aumenta la probabilidad de rotacién laboral. Por otro lado, a ma-
yor edad disminuye la probabilidad de rotacién laboral. Dicho lo anterior, es
necesario disenar una politica publica que permita al género femenino contar
con certeza laboral y empleos decentes.

Palabras clave: Mercado laboral; Modelo logit; Politicas publicas; Rotacién
laboral.

ABSTRACT
In Latin America, the Inter-American Development Bank (BID) estimates

that a third of the worker who were in a company at a given time are not in
tha same job a year later. High job turnover rates make workers go throuh
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unemployment from one momento to another, which implies loss of income
and well-being. In this sense, organizations must keep in mind strategies to
make it posible to generate employment opportunities and perspectives for
all. In the present investigation, a logistic model is carried out to find the
factors that determine the intention of labor rotation in Mexico. The findings
found show that working in an informal job and being female increases the
probability of labor turnover. On the other hand, older age decreases the pro-
bability of labor turnover. That said, it is necessary to desing a public policy
tha allows the female gender to have job certainty and decent jobs.

Keywords: Working market; logit model; Public politics; Job rotation.
Cédigos JEL: C01; J63; J68; M50.
INTRODUCCION

En los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) de las naciones unidas, en su
objetivo ocho, promueve el crecimiento econdémico sostenido, inclusivo y sos-
tenible, el pleno empleo y productivo y el trabajo decente para todas y todos.

Del anterior objetivo se desprende lo establecido por el Banco Interame-
ricano de Desarrollo (BID), sosteniendo que en América Latina se estima que
un tercio de los trabajadores que estaban en una empresa en un momento
dado no se encuentran en ese mismo empleo al cabo de un afo. Las tasas ele-
vadas de rotacién laboral hacen que los trabajadores pasen por desempleo de
un momento a otro, lo que implica pérdida de ingresos y bienestar.

A nivel México, los esfuerzos por lograr el pleno empleo, es sin lugar a
dudas un problema social que se ha atendido desde diferentes esferas; a través
del gasto publico en inversion piblica, inversién privada, inversién extranjera,
politica social, entre otros. Sin embargo, falta mucho por hacer para lograr el
pleno empleo.

Una constante en las organizaciones es la falta de estrategias para retener a
sus empleados, muestra de ello son las altas tasas de rotacién laboral. Por ello
es importante identificar cudles son los factores que determinan la intencién
de rotacidn laboral.

Para efectos de la presente investigacién, se emplea la metodologia de cor-
te cuantitativo, mediante un modelo logit, este tipo de modelos se caracteriza
porque la variable a explicar es de tipo binario, Entre los principales resultados
se sostiene que, trabajar en un empleo informal y ser del género femenino au-
menta la probabilidad de rotacién laboral en las organizaciones. Por otro lado,
se encuentra que, a mayor edad, disminuye la probabilidad de rotacién labo-
ral. Dicho lo anterior, es necesario disefiar una politica pablica que permita al
género femenino contar con certeza laboral y empleos decentes. A su vez, los
trabajadores que cuentan con contratos temporales son los mds susceptibles



Revista CIMEXUS Vol. XVII No.2 Julio - Diciembre 2022
Naim Manriquez - Felipe Lara Lépez - Jorge Omar Quintero - Teresa de Jests Aguirre W CR- 139

de la rotacién laboral.

En relacién a lo anterior, se considera importante el disefio de politicas
publicas enfocadas a disminuir las altas tasas de rotacién laboral. Principal-
mente en el género femenino, en la presente investigacién queda demostrado
que ser del género femenino y contar con menor edad se vuelve el grupo que
presenta mayores tasas de rotacion laboral. En ese sentido, las estrategias gu-
bernamentales deben atender este sector social con diferentes acciones desde
la Ley Federal del Trabajo, acuerdos con la iniciativa privada y gasto publico.

REVISION DE LA LITERATURA

En la actualidad, las organizaciones de distintos sectores y de diferentes ta-
manos, se ven afectadas periédicamente por la perdida, salida o abandono de
sus trabajadores, esta pérdida de personal es también conocida como rotacién
laboral. Es importante conocer tal fenémeno tanto aspectos que la causan
como los efectos que tiene en las organizaciones y el impacto que conlleva en
el bienestar del trabajador que se vuelve parte del indice de desempleo. Para
dar claridad conceptual al fenémeno, se describen a continuacién algunos
rasgos que definen la rotacién laboral, asi como, aspectos relevantes emanado
de estudios que abordan el tema.

Definiciones de la rotacién laboral

En la literatura existente sobre rotacién laboral se pueden observar varias de-
finiciones que enriquecen el campo tedrico sobre el mismo, al destacar tales
definiciones aspectos diferentes del fenémeno. De este modo, para Quintero
(2015), la rotacién laboral la observa como la salida de trabajadores de una
organizacién por diferentes motivos que incluyen su renuncia o despido y cu-
yos puestos son ocupados por personas en un periodo de tiempo determinado.
En los estudios realizados por Knicki y Kreither (2003) la rotacién laboral es
abordada como la interrupcién o pérdida de la continuidad organizacional del
trabajador y cambio de empleo.

También estdn los trabajos de Bohlander y Scott (2013) donde la rota-
cién laboral se comprende como el movimiento de empleados que abandonan
una organizacién. Por su parte estd la contribucién de Robbins, et al. (2009),
quien determina que el abandono o salidas de trabajadores suelen diferen-
ciarse por las propias circunstancias que lo generan, tal como lo menciona
al clasificarlas como salidas voluntarias y salidas o involuntarias; la primera
la distingue por ser resultado de la renuncia del trabajador, a diferencia de la
salida involuntarias al ser causadas por despido, incapacidad o fallecimiento.

De las consecuencias que conlleva la salida voluntaria o involuntaria por
despido del trabajador, se encuentra la pérdida de estabilidad laboral del traba-
jador y con ello de los ingresos que garanticen su bienestar. Las consecuencias
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también se hardn notar a nivel de las organizaciones, como lo menciona Mu-
chinsky (2002), al observar que los empleados que se retiran de la empresa,
representan un potencial laboral desaprovechado, a la vez que generan costos
extras asociados con el consto extra de los empleados que permanecen, més
los costos de reclutamiento, seleccién y capacitacién de los nuevos elementos.

En esa misma linea Dalton, et al. (1982), hacen ver la necesidad de poli-
ticas publicas que contengan los efectos negativos de la rotacién laboral, esto,
en la medida que la ruptura definitiva de la relacién laboral entre individuos
y organizacion, trae consigo altos costos de oportunidad, costos de recluta-
miento, seleccién y capacitacién, asi como una baja moral de los empleados
que permanecen. Asi también mencionan que estos costos son ain mds serios
cuando la organizacién pierde empleados valiosos.

Por otra parte, la rotacién laboral al propiciar el aumento en los niveles
de desempleo, va tener un impacto negativo en el bienestar de la fuerza la-
boral, debido a la inestabilidad de los ingresos y a la incertidumbre asociada
en los hogares (Beccaria y Maurizio, 2020). En el mismo sentido, los autores
agregan que la rotacién laboral genera situaciones particularmente dificiles
en las familias de ingresos mds bajos y que experimentan periodos més largos
de desempleo, al tener efectos al tener efectos negativos en otros aspectos de
bienestar del hogar, como es la perdida de la proteccién de programas como
seguro social, y prestaciones de ley.

En relacién a los elementos antes mencionados de la rotacién laboral po-
demos destacar en primer lugar: los efectos negativos que trae consigo para
las organizaciones, dado los costos que genera la pérdida del capital humano
tras la fuga de conocimiento y los costos de operacién al tener que reclutar
y capacitar a los nuevos elementos; en segundo lugar, los costos y efectos
negativos que tiene en la parte personal, social y profesional del trabajador
que sale de la organizacién de manera involuntaria. Aspectos, uno y otro, que
demandan de politicas ptblicas orientadas a identificar los grupos sociales
mds afectados por la rotacién laboral, por pérdida de ingresos, de bienestar
personal y familiar del trabajador que trae consigo el desempleo prolongado.

El indice de rotacién laboral porcentual (ecuacién)

Es importante conocer el fenémeno de la rotacién laboral en cuanto a su re-
lacién porcentual entre admisiones o entradas y las desvinculaciones o salidas
del personal en relacién al nimero medio de miembros de una empresa en
el transcurso de cierto tiempo, es conocida como la medicién de la rotacién
laboral.

El departamento del trabajo de Estados Unidos sugiere la siguiente f6r-
mula para calcular la tasa de rotacién de personal. Esta férmula se ve expresada
de la siguiente manera.
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numero de separaciones durate el mes

=x100 (1)

numero total de empleados a mediados del mes

Asi, por ejemplo, si hubiera 25 renuncias durante un mes y el nimero
total de empleados en némina durante este mes fuera 500, la tasa de rotacién
de personal seria: del 25/500 x100= 5%

Al respecto, resulta evidente que dicho fenémeno impacta de manera di-
recta a las organizaciones principalmente en el aspecto econémico estructural
y emocional. Como también es evidente el efecto que conlleva en el plano
de estabilidad de bienestar personal y familiar. Por tal razén, en la actualidad
es muy importante que las organizaciones mediante estrategias y politicas de
recursos humanos mantengan bajo control y presten atencién a la rotacién
del personal, para que puedan tomar las medidas necesarias para mantener su
operatividad y buen desempefio.

Dicho lo anterior, y continuando con lo sefialado es importante destacar la
importancia de las politicas publicas por parte de los tres érdenes de gobierno
y la iniciativa privada, como se menciond en el anterior pdrrafo, con el propé-
sito de mejorar las condiciones laborales de los trabajadores. Se demuestra que
los factores que impactan negativamente en la rotacién laboral son: trabajar en
un empleo informal, ser del sexo femenino y ser joven; tal como se demuestra
en la presente investigacién. Con todo ello, es importante identificar cuales
son las causas de la pérdida de empleo en México para establecer propuestas
mis especificas, por lo que la siguiente seccién aborda estos elementos.

Motivos de abandono de empleo en México.

La rotacién laboral es un fenémeno que estd fuertemente ligado al aban-
dono del empleo. En México, segtin datos de la Encuesta Nacional de Ocu-
pacién y Empleo, las razones principales de abandono estdn vinculadas con
la continuidad de los estudios, la mejoria salarial y la demanda de cuidados.

Es de notarse, en la tabla 1, las cinco principales causas, que en su conjun-
to concentran el 72% del abandono de empleo registrado son:

Seguir estudiando o retomar los estudios — 19%

Deterioro de las condiciones de trabajo o riesgo para la salud — 16%
Mejoria de ingresos o superacién personal — 16%

Por matrimonio o embarazo — 14%

Por conflictos laborales con superiores — 8%

oo oe

Tomando en cuenta estas razones principales de abandono de empleo,
es evidente que esto puede estar respondiendo a la manera en la que estd es-
tructurado el mercado. En el caso del abandono por motivos de ganar mds y
superarse, tiende a ser un movimiento frecuente por la precariedad laboral que
pudiera representar el mercado en México.
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Tabla 1
Motivos de abandono de empleo en México
Valor absoluto Porcentaje
Conflictos laborales o con sus superiores 60873 7.87%
No podia responder a las exigencias del trabajo 8764 1.13%
Las condiciones laborales se deterioraron o 124355 16.08%
implicaban riesgos personales y/o de salud
Discriminacién o acoso 25205 3.26%
Pensidn, jubilacién o retiro 45783 5.92%
Querfan ganar mds y/o superarse en el trabajo 123720 16.00%
Querfan independizarse 10752 1.39%
Querfan seguir estudiando o retomar sus estudios 147848 19.12%
Matrimonio, embarazo y/o responsabilidades 106300 13.75%
familiares
Un familiar le impidié seguir trabajando 12286 1.59%
Otros 100821 13.04%
No especificado 6545 0.85%
Total 773252 100.00%

Fuente: elaboracién propia con datos de la ENOE T1, 2022

Materiales y métodos

Para efectos de medir los factores determinantes de la intencién de rotacién
laboral, en este articulo se emplea un modelo /ogiz el cual es originario de la
familia de los modelos de respuesta cualitativa. En este tipo de modelos, la
variable dependiente asume uno de dos valores, cominmente 0 y 1, codifica-
mos como ‘1’ a los casos en los que ocurre un evento, y ‘0’ cuando no ocurre.

Los modelos /logit llevan ese nombre debido a que la funcién viene dada
por el logaritmo natural de las probabilidades (“log odds”). A diferencia de los
modelos de regresién simple -donde se suele usar los coeficientes de regresion
para interpretar directamente el efecto de la variable independiente sobre la
variable dependiente- en el caso de las regresiones logisticas esto no es asi. Para
ello se debe transformar los coeficientes en probabilidades (Urdinez y Cruz,
2019). Dado que la funcién de enlace logistico es el logaritmo del cociente,
tenemos que:

In () = Bo + Aixa (2)
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Despejando /7, obtenemos:

(L) = ebothrri (3)

1-p
Y despejando los términos, una vez mds, obtenemos:

eBo+Bix

r(y =1%) = = (4)

Para nuestro caso particular, la variable dependiente Y toma el valor de 1 si
el individuo tiene la intencién de cambiar de trabajo y 0 si tiene intencién de
permanecer en su actual empleo, sujeto a una serie de variables independien-
tes, las cuales nos permitirdn calcular para cada individuo, la probabilidad de
pertenecer a una de las dos categorias de la variable dependiente.

Retomando la ecuacién 4, en donde:

Bo: termino independiente

Bix: Brx1 + Boxy + -+ + Brx,: combinacion de variables independientes

La expresién (4) representa la probabilidad de intencién de rotar o per-
manecer en el empleo, dadas las caracteristicas determinadas por las variables
independientes para cada individuo. Posteriormente, para especificar adecua-
damente el modelo /ogit se realiza una transformacién logaritmica resultante
en la siguiente expresién:

In (1%) = In(ePo+Pt) = By + Bixy + Xy + 4 Bpx,  (B)

Como se puede apreciar en la expresién (5) la transformacién, esta ahora
es lineal en los parimetros del modelo, de manera que permite realizar andlisis
del mismo corte que un modelo de regresién lineal; para efectos de interpretar
el modelo, un coeficiente positivo aumentard la probabilidad de ocurrencia
del evento, en este caso, tener la intencién de rotar de empleo, en tanto que
uno con signo negativo la disminuye.

Para determinar la bondad de ajuste del modelo /ogiz, se deben considerar
los siguientes factores:

1. Los odds ratio (razén de probabilidades) y los efectos marginales: permiten
comparar el nivel de influencia o fortaleza de las variables independientes
sobre la variable dependiente.

2. El estadistico de Wald: hace referencia al nivel de significancia
individual de cada variable.

3. El coeficiente de determinacidn: este coeficiente puede asumir valo-
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res entre cero y uno, cuanto mds cercano a la unidad se encuentre,
tanto mejor serd el ajuste del modelo;

Especificacién del modelo empirico de la intencién de rotacién laboral

Para medir la intencién de rotacién laboral, se utilizan los microdatos de la
Encuesta Nacional de Ocupacién y Empleo (ENOE) del Instituto Nacional
de Estadistica y Geografia (INEGI) correspondientes al segundo trimestre del
2022. Particularmente, se toma de referencia el cuestionario de ocupacién y
empleo, el cual contiene informacién sobre el contexto laboral en el que se
desenvuelven los individuos entrevistados, asi como sus caracteristicas socio-
demograficas.

Con la finalidad de determinar la variable independiente del modelo, se
hizo un filtro para la poblacién ocupada y posteriormente se toma de la pre-
gunta relacionada a si la persona a pesar de tener empleo, ha tratado de buscar
otro empleo en su entidad u otro pais. Bajo esta perspectiva se intuye que, a
pesar de contar con un empleo, la persona estd buscando cambiar de trabajo,
es decir, rotar a otro empleo.

En lo que respecta a las variables independientes, se toman de referencia
las siguientes variables:

1. Tipo de contrato: si el individuo cuenta con un contrato temporal o con-
trato indefinido (1 = contrato indefinido, 0 = contrato temporal).

2. Mecanismo de obtencién del empleo: si se trata de un medio informal
o formal (1 = mecanismo informal, 0 = mecanismo formal). Entiéndase
como mecanismo formal, acudir al negocio, agencia de colocacién o sin-
dicato, mientras que informal se refiere a encontrar el anuncio en inter-
net, redes sociales o amistades.

3. Acceso a prestamos o sistema de ahorro: si el individuo tiene acceso a
algun tipo de préstamo o sistema de ahorro en el trabajo.

Adicionalmente, se agregan al modelo variables caracteristicas de la per-
sona, tales como: genero, edad, edad al cuadrado (esta tltima para capturar
el efecto de las personas jévenes que van iniciando en el mundo laboral y las
personas de edad mds avanzada) bajo el supuesto que las personas de mayor
edad, es menos probable que tengan la intencién de cambiar de empleo. Para
los célculos del modelo, se hace uso del software R a través de su IDE RStudio,
versién 4.2.0.

Resultados y grificos descriptivos.
Para contextualizar los resultados, se presenta una descripcién general de estos,

asi como algunas caracteristicas sociodemograficas de los individuos incluidos
en la muestra poblacional.
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En la figura 1 se muestra la relacién entre la intencién de rotar y la edad
del individuo, como es de observarse, la mediana de intencién de rotar se
encuentra alrededor de los 27 anos, mientras que la de permanecer en el
empleo es de 34 afios.

Figura 1
Relacién entre intencién de rotar y edad del individuo
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Fuente: elaboracién propia con datos de la ENOE.

De la gréfica anterior podria desprenderse la hipétesis de que la rotacién
se presenta mayormente en los jévenes, dado pudieran no tener claras sus
metas profesionales, asi mismo, cuentan con poca experiencia laboral y en la
mayoria de los casos pudieran no resistir a la presién laboral, ademds de que
en algunos casos son indiferentes en la importancia de conservar su empleo. A
diferencia de una persona mayor de edad que cuenta con la experiencia y tie-
nen mayores necesidades que lo hace meditar en la conservacién de su empleo.

Por otro lado, en la figura 2 se muestran los porcentajes de indivi-
duos por tipo de contrato. Es relevante mencionar que, de la muestra
de los datos, 65.4 por ciento de las personas contaban con un contrato
temporal. Aqui es de notar que hay dos caracteristicas de los contratos
temporales que pueden influir en el aumento de la rotacién laboral:

a. Los contratos temporales obligan a la empresa a decidir entre convertir en
fijo al trabajador o despedirlo.

b. En condiciones de incertidumbre, es probable que la empresa prefiera
despedir al trabajador, conservando asi la opcién de contratar a otro tra-
bajador temporal, pasado algtin tiempo.
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Figura 2
Porcentaje de individuos por tipo de contrato
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Fuente: elaboracién propia con datos de la ENOE.

En la siguiente figura (3), se hace referencia al porcentaje de individuos
que tienen prestaciones laborales y ahorro en su empleo. Como puede notarse,
solo 19.1 porciento contaba con prestaciones laborales. Si bien, en el caso de
la rotacién laboral, el principal motivo de renuncia a un empleo se vincula con
un salario que no se ajusta a sus necesidades u objetivos, un cierto nimero de
trabajadores puede contemplar cambiar de trabajo para buscar mejores pres-
taciones laborales.

Figura 3
Porcentaje de individuos por prestamos

Acceso a prestamos y ahorro
B o

| i

0 25 50 75 100
Porcentaje

Fuente: elaboracién propia con datos de la ENOE.
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En la siguiente seccién, de hallazgos principales, se muestran los resulta-
dos del modelo econométrico empleado para explicar la rotacién laboral, para
posteriormente dar una breve discusién y propuestas de politicas ptblicas para
reducir la rotacién laboral en las organizaciones.

Hallazgos principales

Los resultados obtenidos para este modelo se resumen en las tablas 2 y 3. En
la tabla 2 se presentan los coeficientes correspondientes y los estadisticos aso-
ciados las pruebas de hipétesis y relevancia del modelo, mientras que la tabla
3 presenta los efectos marginales del modelo.

Tabla 2

Resultados del modelo Logit
I ——

Error Nivel de
Variables independientes Coeficientes | estdndar | P-valor | significancia

Mecanismo 2% e

(1 = informal, 0 = formal) 08 0.053 0.000

Prestamos (1 = si, 0 = no) -0.229 0.048 0.000 ork
Contrato 0 0.0 0.000 -

(1 = indefinido, 0 = temporal) 0853 039 0

Edad 0.075 0.006 0.000 oK
Edad2 -0.012 0.000 0.000 oK
Género (1 = femenino, 0 = masculino) 0.533 0.046 0.020 *x
Constante -4.031 0.123 0.000 ok

Nota: ***, ** y * estadisticamente significativos al 99, 95y 90%
Fuente: elaboracién propia con los resultados obtenidos en Rstudio.

Para este modelo, las variables que mds influyen en la intencién de rota-
cién laboral son el tipo de contrato, el mecanismo por el cual encontré el em-
pleo y el género. Resulta asi que tienen mayor probabilidad de rotacién laboral
aquellos individuos del género femenino de edad joven y cuyo mecanismo de
busqueda fue a través de medios informales.

Tabla 3
Efectos marginales del modelo Logit
Variables independientes Efectos marginales

Mecanismo 2.286
Prestamos 0.795
Contrato 0.426
Edad 1.078
Edad2 0.998
Género 0.896

Fuente: elaboracién propia.
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DiscusioN

Los estudios sobre rotacién laboral si bien se han dado en distintos planos y
con distintos enfoques, para los efectos del disefio de politicas ptblicas son de
interés tomar en cuenta tanto los que se asumen como problemitica de las or-
ganizaciones, como a nivel de problemitica social. En el primer caso se observa
un interés especial por conocer los motivos que llevan al trabajador, de manera
directa o indirecta, al abandono del empleo; esto, en razén de la pérdida de flui-
dez que genera la rotacién laboral del factor humano en los procesos producti-
vos de las empresas. En el segundo caso, igualmente se mantiene el interés de
los estudios por conocer con mayor amplitud y profundidad las caracteristicas
que asumen el fenémeno de rotacién laboral en el plano mds general.

En atencién al primer tipo de estudios, autores como Flores et al. (2008),
sostienen que es frecuente que las organizaciones empresariales experimenten
la pérdida de estabilidad laboral de su personal, como resultado de la excesiva
rotacién, con repercusiones en el desempeno de la misma.

Lo anterior ha llevado a hablar de la importante revisién del compromiso
laboral del personal, como aspecto predecible del abandono. Compromiso
laboral definido por Newstrom (2011), como campo de estudios y de cono-
cimiento relacionados con la manera en la que las personas, tanto individual
como en grupos, actlan en las organizaciones

Al respecto, para Porter (1973) y; Mowday y Spencer (1981), el compro-
miso laboral se va expresar en los empleados con alto nivel de compromiso
organizacional, como orientacién positiva hacia la organizacién para la que
ellos trabajan. En tal sentido, Wasti, (2003) asumen, que entre mayor sea
compromiso organizacional menos probable serd que el trabajador renuncie
o tenga intenciones de renunciar a su puesto de trabajo. A ello agrega, que
el comportamiento organizacional y su compromiso laboral van de la mano.

Otro aspecto que se atribuyen como causante de abandono laboral, se en-
cuentra el apuntado por Wether (2004), quien anota que detrds de una exce-
siva rotacion laboral generalmente se oculta la desmotivacién el descontento,
la insatisfaccién laboral y esto a su vez estd influenciando por un conjunto de
aspectos vinculados en muchos casos a una insuficiente gestién de recursos
humanos.

Por su parte, Flores et al. (2008), apunta que la rotacién del personal es
favorecida por causas de ciertos fenémenos producidos en las organizaciones
de manera externa o interna que condicionan la actitud y el comportamiento
del personal. Entre los factores internos causantes de la rotacién aparecen to-
das las partes que integran una politica de recursos humanos. La permanencia
del personal indicard una buena politica de recursos humanos, en especial si
estd acompafada de la participacion, dedicacién y disposicién de las personas.

También se encuentra los estudios realizados por Newstrom (2011), quien
argumenta que las personas rotan del empleo por dos razones: 1) mala o pobre
supervisién y, 2) una persona equivocada en un puesto equivocado.
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En otro plano del andlisis se encuentra la interpretacién de la rotacién
laboral en relacién con la satisfaccién laboral de trabajador. A propésito, Rob-
bins, et al. (2009) argumenta que el nivel de satisfaccién laboral de los trabaja-
dores tiene una influencia directa en el comportamiento de la rotacién laboral,
factor a partir del cual se puede pronosticar la salida de los empleados, con
base en evaluar la cantidad de recompensas que recibe el trabajador y la canti-
dad que piensa debia recibir, en términos de recompensas justas y equitativas,
trabajo interesante y condicione y ambiente laboral adecuado.

También se encuentran los estudios orientados a identificar las acciones
que pueden mejorar los indicadores de inestabilidad laboral o rotacién laboral
en las organizaciones, destacando las acciones de gestion del personal enca-
minadas a mejorar las tareas de reclutamiento, seleccién del personal y capa-
citacion del personal en correspondencia con cada puesto de trabajo, al igual
que atender estimulos que eleven el nivel de satisfaccién de la planta laboral.
(Quintero y Zazueta, 2017)

En el escenario de las experiencias de rotacién laboral que experimentan
algunos paises, se encuentra los estudios de comparacidn, realizados en Rosa-
rio, Argentina y; Monterrey, México por Emir (2014). Los lugares en cuestién
arrojan que la fuerza laboral de generaciones anteriores no superaba las dos ro-
taciones o cambio de empleo. Contrastando con las cuatro o cinco rotaciones
laborales que registran las actuales generaciones de trabajadores.

Los estudios realizados por la compania de encuestas de nivel internacio-
nal Regus Business México (2011), informa que el indice de rotacién laboral
de los empleados mexicanos ha crecido a lo largo de los dltimos afios, asi, de
2011 a 2012, ocho de cada diez trabajadores piensan en cambiar de trabajo.
Dato que revela el potencial que alienta el fenémeno de la rotacién laboral en
México y que tiene relevancia tanto para el disefio de politicas ptblicas, como
a nivel de la gestién del factor humano de las organizaciones empresariales.

En el caso de México, también se encuentran los trabajos sobre rotacién
laboral que informa sobre los efectos diferenciales que dicho fenémeno en
ciertos sectores poblacionales, como son: las mujeres y los grupos de trabaja-
dores de menor edad. En tal sentido, los estudios realizado en México van a
mostrar que el mayor indice de la rotacién laboral o abandono del empleado
de la organizacién de manera voluntaria e involuntaria se present6 en el grupo
de la mujeres que registra un indice de 43 %; en el caso de trabajadores de
menor edad, que corresponde al grupo de poblacién de 22 a 25 afios de edad,
el indice de rotacidn se eleva al 77%, contrastando con los indices menores
que registran el grupo de trabajadores de 50 anos o mds de edad (Quintero
y Zazueta, 2017).

La discusién existente en la revisién de la literatura manifiesta que son
multiples factores los que abonan a la rotacién laboral. De tal suerte que es-
tudios previamente citados identifica que ocho de cada diez empleados estdn
considerando abandonar o cambiar de empleo. Lo cual nos habla de la urgen-
cia de mejorar las condiciones laborales en las organizaciones.
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CONCLUSIONES

La rotaci6n laboral se identifica como la situacién que mide la relacién entre
las personas que se incorporan a una organizacion y los que deciden separarse
de la organizacién. En otras palabras, son las altas y bajas en relacién al nime-
ro de empleados de determinada organizacién en un periodo temporal espe-
cifico, generalmente anual. La importancia del empleo en México es de gran
importancia para el nivel de vida de la poblacién, igual que para el crecimiento
de las empresas que operan en el pais. Puesto que es un indicador que persigue
uno de los principios del gasto publico, el pleno empleo.

La literatura revisada demuestra que el hecho de que una persona aban-
done su lugar de trabajo ya sea de forma voluntaria o involuntaria, implica
una serie de afectaciones. Afectaciones que van desde los costos indirectos que
conlleva la separacién del empleado y la capacitacién del nuevo personal, has-
ta los determinantes que buscan el desarrollo, la motivacién y la pertenencia
de los empleados que laboran dentro de la organizacién.

Entre los principales resultados se demostré que, las variables que mis
influyen en la intencién de rotacién laboral son el tipo de contrato, el meca-
nismo por el cual encontré el empleo y el género. Resulta asi que tienen mayor
probabilidad de rotacién laboral aquellos individuos del género femenino de
edad joven y cuyo mecanismo de busqueda fue a través de medios informales.

En atencién a lo anterior, es importante la existencia de las relaciones
intergubernamentales entre los 6rdenes de gobierno (federacién, estado y mu-
nicipio); asi como la iniciativa privada, academia a través de la investigacion y
el andlisis de estudios previos para la elaboracién de estrategias integrales que
coadyuven y tengan como objetivo garantizar la permanencia de los trabaja-
dores en las organizaciones.

Finalmente, la relevancia de este trabajo estriba en evidenciar cuales son
aquellos factores y determinantes que aumentan la intencién de rotacién la-
boral entre las empresas. Para posteriormente realizar estudios que sean mis
especificos en zonas geograficas particulares, por ejemplo, estados, sectores,
industrias y propiamente organizaciones.
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