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Resumen

En esta tesis se analizo el problema de rotacion de personal en Funeraria Castillo, S.A., con mas
de diez afios de prestar sus servicios en la ciudad de Guatemala, tiene objetivos definidos y
metas claras. La empresa con una estructura definida y procedimientos establecidos, dejo en

descuido el capital humano, por ese motivo se llevd a cabo un analisis con el objetivo de
determinar los factores que afectaron a la funeraria y presentar una propuestas para que

reviertan dicha situacion, al lograr que el personal de nuevo ingreso permanezca y se sienta a
gusto, al saber que la empresa invertira en su capital humano.

Funeraria Castillo tiene el recurso y la tecnologia de punta, pero si no se tiene una adecuada
politica de recursos humanos, la planilla de personal estara con ingresos y egresos de la empresa,
esto afecta los objetivos de la empresa.

La rotacion del personal tuvo un impacto financiero y fiscal que se refleja en los estados
financieros, la entidad debio evaluar y accionar para que el impacto fuera menor.

Los factores que se encontraron fue las politicas salariales, que no estaban acordes a las
necesidades del empelado, y afectaban a los objetivos de la empresa. Una mala
remuneracion, metas inalcanzables, provocan un que el nuevo colaborador busque otras

alternativas para satisfacer sus necesidades.

Se hizo la propuesta para la implementacion de nuevas politicas salariales y que estas
sean aplicables, reduciendo el impacto financiero y fiscal que afecta a la empresa, por esta

situacién que se ha presentado al rotar al personal de la funeraria.



Introduccion

En la actualidad desde un negocio pequefio, empresa 0 corporaciones grandes han tenido

que padecer en algin momento un alto indice en rotacion de personal.

Esto ha generado que las entidades se preocupen y se enfoquen en la buena comunicacion, tanto
de la parte patronal como laboral, en todos sus departamentos para tener control sobre la

entrada y salida del recurso humano.

Las empresa del ramo de servicios funerarios se ha enfrentado en la actualidad a un enorme reto
que es, la competencia y cierto rechazo por la cultura que se vive, ofrece un servicio que las
personas no preveen y lo consideran no necesario, confiados que su vida no esta por terminar.
Eso no se lograra si no se tiene al personal capacitado, y por otro lado de nada servira capacitar
al personal si éste no permanece en la empresa, de ahi la importancia del control de la rotacion de

personal.

El objetivo principal de este trabajo es determinar los factores que afectan la rotacion de personal
en la empresa Funeraria Castillo, S.A. y presentar diferentes propuestas para su control.

Una rotacion de personal no controlada dentro de una organizacion produce efectos negativos,
y al tener el control se obtendra beneficios tanto para la empresa, como para su personal. El

presente informe consta de cinco capitulos, cada una representa una parte investigada

El capitulo uno presenta antecedentes, planteamiento del problema, pregunta de
investigacion, justificacion, objetivos, alcances y limites.

El capitulo dos contiene el marco conceptual.

El capitulo tres estd el tipo de investigacion, los sujetos, instrumentos y disefio de la
investigacion.

El capitulo cuatro contiene el muestreo, presentacion de resultados, analisis de los

resultados y conclusiones de la investigacion.



En el capitulo cinco se presenta introduccion, justificacion, objetivos de la propuesta, desarrollo
de la propuesta, programa de la implementacion de la propuesta.

Para finalizar las referencias bibliograficas y los anexos.



Capitulo 1

Marco Contextual

1.1  Antecedentes
Funerales Castillo es una empresa con mas de diez afios de experiencia en servicios funerarios, y
entiende a la perfeccion el sentir de ese momento tan dificil de despedir a un ser querido, apoya a

quienes se enfrentan a una pérdida, de una manera célida y humana.

La prevision es importante, y promueve la venta de planes y servicios funerarios que ayudan a
proteger a la familia, a través de los servicios que mas convengan, presenta una variedad de

planes accesibles de pago, para su comodidad.

La empresa fue constituida de forma legal en el afio 2005 y se encuentra ubicada en una zona

céntrica de la ciudad.

Luego de varios afios de experiencia en servicios funerarios, la empresa emprende un suefio mas
y se apertura otra funeraria con diferentes caracteristicas a la tradicional y esta consta de cuatro
salas de velacion bien equipadas y con un disefio que genera calidez y confort, dos habitaciones
de descanso, sala de exhibicion de cofres, capilla ardiente (donde la familia dolida despide al ser
querido), parqueo con seguridad las 24 horas y todos los ambientes que se necesitan para su

funcionamiento.

Obijetivos: Ser reconocidos en este mercado como la mejor opcion en la prestacion de servicios
exequiales, e incrementar la cobertura de los servicios, y brindar diversificacion de productos

funerarios.



Desde su inicio ha sido lider en la innovacion en variedad de productos funerarios, ha

desarrollado soluciones adaptables a las diferentes necesidades de las familias guatemaltecas.

Mision: Dedicarse a la prevision y prestacion de servicios funerarios para sus clientes ante la
pérdida de un ser amado, procurar solucionar los problemas y atenuar el dolor en la medida de lo

posible.

Vision: Colocar servicios y productos funerarios en el area metropolitana de Guatemala, y
establecer entre sus colaboradores una satisfactoria cultura de atencién hacia el cliente y su

realizacion.

Valores
» Honestidad ( Demostrar sinceridad en la existencia humana)
» Responsabilidad( El actuar de forma correcta)
» Lealtad(Expresar respeto y fidelidad hacia los demas)
« Empatia (Disposicion de escuchar, sentir y comprender las emociones y sentimientos

ajenos, por medio de sus acciones)

Controles Institucionales:

La Administracion es dirigida por la Gerencia Administrativa Financiera, controles
administrativos y financieros; como ejemplo: movimientos de caja, estados financieros, gastos

administrativos entre otros.

Con controles minuciosos tanto con entradas como salidas de la empresa, “no se gasta sin su

respectiva autorizacion”.



Tiene implementado un Software 6 Programa llamado CENTURYON, este ha sido de mucha
utilidad; porque en afios anteriores se elaboraba la facturacion a mano, las ordenes de trabajo,
cheques a proveedores y en la actualidad, este sistema es de gran ayuda, y el trabajo se hace con

mayor precision para los clientes.

Estructura general de la empresa: Ademas de tener como maxima autoridad al Gerente General,
dentro de su estructura organizativa tiene tres mandos medios que se encargan de las siguientes
areas:

e Administrativa Financiera

e Recursos Humanos; y

e \entas

Estructura de la empresa:

Gerente
General
' ! ) |
Gerente Admimstrativo Gerente de Recursos Ge 45V
Financiero Humanos erente de ventas
i Supervisor
Contador General Reclutamiento pe
Archivo Legal Compensaciones Asesor de Familia |
|
I_ Créditos Asesor de Familia 2
).‘
Asesor de Familia 3
Cobros

|

Asesor de Familia 4

l

Asesor de Familia 5

Fuente: investigacion de Campo, octubre 2015



De conformidad a la informacion proporcionada, la empresa cuenta con diez y seis (16),
colaboradores, y todos laboran sobre la base de contratos laborales, y se cumple con las

obligaciones patronales que establecen las leyes de Guatemala.

FODA
Analisis Interno Analisis Externo
Debilidades Amenazas
Reclutar personal no idéneo para los puestos. . Baja competencia laboral
Falta de capacitacion y desarrollo del personal. - Falta de personal calificado
Falta de programas de integracion . Politicas salariales
Falta de definicion y supervision de funciones de
los empleados : Estudios de mercado
Alta rotacién de personal
Fortalezas Oportunidades
Conocimiento en la seleccién y reclutamiento de
personal. : Competencia laboral
Conocimiento en el mercado sobre servicios
funerarios. . Induccion al puesto

Implementacion de nuevos sistemas y procesos en
la seleccion y contratacion de personal.

Informacion comercial: Los productos que se ofrecen son: Diferentes servicios funerarios: Real
Casa Real y Real Villa Nueva, cofre importado, PREMIER Casa Real y Premier Villa Nueva,
cofre nacional sopleteado con imitacion metal, Exclusivo Casa Real y Exclusivo Villa Nueva,
cofre nacional madera barnizada con finos acabados, Hogar Especial, cofre importado con

cafeteria a domicilio y el Hogar Clasico, cofre nacional madera barnizada con finos acabados.

Los servicios funerarios Exclusivo emergencia y Hogar Clasico Emergencia, cuentan con la

diferencia que el pago es al contado. En el Hogar clasico no se da comida ni bebidas, en el



Especial Real se da un microbus para 15 pasajeros, terapia del duelo y vehiculo para ofrendas,
Habitacion de descanso, en el Servicio Premier el servicio se convierte en especial por la
habitacion de descanso, microbds, y desayuno basico incluidos. En todos los servicios funerarios

se hacen los trdmites de embalsamamiento, carroza y demas tramites legales.

Su objetivo es ser reconocidos por el mercado como la mejor opcion en la prestacion de servicios

exequiales.

1.2  Planteamiento del problema

En la actualidad las empresas mantienen un ambito competitivo y dindmico es funcional a sus
propdsitos y objetivos. No obstante, ciertos cambios repercuten al mantener personal

comprometido e identificado con la entidad, para brindarles un status de estabilidad laboral.

La modernizacion y adaptacion a nuevos procesos de trabajo requieren que el personal a contratar

sea de nivel calificado, tanto en su preparacion académica, como en su experiencia.

A esto se suma la competitividad y excelencia que caracteriza a la empresa actual, sometida a un
régimen de globalizacion. Para toda empresa es de alto interés que el personal mantenga una
estabilidad laboral, esto ayudaria a garantizar su eficiencia, es por ello, que el indice de rotacion
no es una causa, sino un efecto de un conjunto de factores que se encuentra tanto de manera
externa como interna en la organizacion, que esta relacionado de manera directa con el

trabajador.



1.3 Preguntas de investigacion

Para efectos de la investigacion se formula la pregunta siguiente:

v ¢Qué factores, afectan la alta rotacion de personal en la empresa Funeraria Castillo?

1.4 Justificacién del problema

Funerales Castillo, cuenta con un departamento de recursos humanos, que se encarga del
reclutamiento y seleccion de personal de conformidad a solicitudes y de requerimientos de otros

departamentos.

Ciertas causas y consecuencias han originado un desequilibrio dentro de la empresa, en especial
en el recurso humano; dando lugar asi a la rotacion del personal, uno de los problemas dentro de

las organizaciones que hoy en dia sigue latente.

Por ese motivo debe establecer causas y efectos que derivan la rotacion de personal, con un
método adecuado en el proceso de seleccion de personal, donde el objetivo principal es obtener a
las personas idoneas para el puesto, con una orientacion y capacitacion al puesto y establecer

diferentes costos del reclutamiento, seleccién, formacion y de separacion.



1.5 Objetivos de investigacién

1.51 Objetivo general

Determinar los factores que originan la rotacion de personal en FUNERALES CASTILLO; de
qué manera se relaciona la satisfaccion del empleado dentro de la empresa, al unificarlo con su

desempefio y su estabilidad.

1.5.2 Obijetivos especificos

v" Identificar la relacién entre rotacion de personal e insatisfaccion laboral, y analizar el

efecto que tiene la baja remuneracion en la rotacién del personal.

v" Investigar como afecta la seleccién incorrecta y la motivacion en la rotacion de personal.

v’ Estudiar la importancia que tienen las bajas bioldgicas (término de la vida laboral),

sociales y por motivos personales en la rotacién de personal.

1.6 Alcances y limites de la investigacion

Alcances

Los alcances de la investigacion abarcaron las areas de recursos humanos, reclutamiento y

seleccién de personal, supervision de ventas y gerencia.



Limites
Las limitaciones que se tuvo sobre la informacion de documentos legales y cambios de datos en

la informacion financiera para proteccion de los mismos.

Ubicacion y obstaculos para la productividad fue otro factor limitante en la investigacion.
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Capitulo 2

Marco Conceptual

Administracion

La Administracion de manera general se define como: “un proceso de cinco funciones basicas:
planear, organizar, direccion, dirigir y control del trabajo que se desempefia en una
organizacion”. (Hellriegel, 1989:7)

La Administracion es llevada por la Representacion Legal y la Gerencia Administrativa
Financiera al implementar controles administrativos y financieros como por ejemplo:

movimientos de caja, estados financieros, gastos administrativos entre otros.

Direccion
Funeraria Castillo, es una empresa integrada por un grupo de accionistas, tiene 10 afios de estar
en el mercado dedicandose a brindar asesorias a las familias, con el fin de que sus servicios

funerarios sean adquiridos, estd integrada por el sefior Rolando Gutiérrez quien lleva la

Representacion Legal, la misma esta ubicado, en el centro de la ciudad capital.

Control

Los controles administrativos y financieros han sido implementados por la Gerencia
Administrativa Financiera, por ejemplo: movimientos de caja, estados financieros, gastos

administrativos entre otros, y son funcionales a la fecha.

Sus controles son minuciosos tanto entradas como salidas de la empresa, no se gasta sin su

respectiva autorizacion.



Organizacién

Las instalaciones internas de la empresa en los dos niveles son amplias y elegantes, poseen buena
presentacion, iluminacion y ventilacion. No asi los ambientes poco atractivos ubicados en el

primer nivel del edificio.

La oficina de la Gerencia General en el segundo nivel, es un espacio moderado donde existe un
escritorio tipo ejecutivo, una computadora, una silla ejecutiva, un archivador, por otro lado
también se encuentra la oficina de cada departamento con espacios reducidos y que no se cuenta

con la ventilacion suficiente.

La captacion de clientes se realiza por medio de los Asesores de Familia que protestan en Centros
Comerciales, y hacen la labor de tele mercadeo, por referidos y una sala de ventas que es atendida

por los ejecutivos de ventas.

Recursos Humanos

“Es la forma en que la organizacidon maneja sus actividades de reclutamiento, seleccion,
formacioén, remuneracion, prestaciones, comunicacion, higiene y seguridad en el trabajo”.

(Chiavenato, 2008:2)

Su funcidén es la administracion del capital humano, su capacitacion, desarrollo y motivacion
dentro de la empresa. Por su parte, también depende de las contingencias y las situaciones en
razon de diversos aspectos, como la cultura que existe en cada organizacion, la estructura
organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la organizacion,
la tecnologia que utiliza, los procesos internos, el estilo de administracion utilizado y la infinidad

de otras variables importantes.

10



Reclutamiento

Es un conjunto de técnicas y procedimientos orientados atraer candidatos potencialmente

calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la empresa. (Chiavenato, 1989:117)

El reclutamiento puede darse en dos formas: interno y externo, el interno es cuando las vacantes
se llenan con los colaboradores actuales de la organizacion ofrece de esa forma una carrera de
oportunidades; y el externo es cuando las vacantes y las oportunidades se llenan con candidatos
del exterior siendo los preferidos ya que el MRH lo constituyen personas que ofrecen habilidades,

conocimientos y destrezas.

Seleccion

Segun Chiavenato (1989)...Es el proceso que utiliza una organizaciéon para escoger, entre una
lista de candidatos, a la persona que mejor cumple con los criterios de seleccion para el puesto

disponible, dadas las condiciones actuales del mercado.

Para que el proceso de seleccidn se realice eficientemente, es indispensable que se utilicen
técnicas de apoyo que proporcionen la informacidn basica para determinar quién ocupara el

puesto vacante.

A continuacion se describe las técnicas y sus caracteristicas:

a) Hoja de vida: analisis de los puntos fuertes y débiles que aporta el candidato para el
puesto de trabajo a cubrir

b) Solicitud de empleo: revision de la informacion profesional y personal suministrada
por el candidato.

c) Referencias: verificacion de los aspectos profesionales y personales.

11



d) Entrevista: herramienta efectiva por la profundizacion en la informacion
proporcionada para el candidato a través de la hoja de vida y la solicitud de empleo.

e) Pruebas y exdmenes de seleccion

f) Técnicas de simulacion

g) Examen médico

h) Analisis y decision final

Induccién

Consiste en ayudar al nuevo empleador a ajustarse a la organizacion, tanto formal como informal,
brindandosele un cronograma de actividades con el fin de ser trasladado a las diferentes areas

involucradas en el puesto e integrarlo al equipo de trabajo.

Rotacion de personal

“Es el resultado de la salida de algunos empleados y la entrada de otros para sustituirlos en el

trabajo”. Chiavenato (2008:91).

Se mide mediante la relacion porcentual entre las admisiones y los retiros, asi como el promedio

de trabajadores que pertenecen a la empresa en cierto periodo.

Diagnostico de la causas de rotacion de personal

Segun Flores, (2008)...La rotacion de personal no es una causa, sino un efecto de ciertos
fendmenos producidos en el interior o en el exterior de la organizacion, que condicionan la
actitud y el comportamiento del personal. Por tanto, es una variable dependiente (en mayor o

menor grado) de los fendmenos internos o externos de la organizacion.

12



La informacion correspondiente a estos fendmenos internos o externos se obtiene de las
entrevistas de retiro con las personas que se retiran, para diagnosticar las fallas y eliminar las

causas que estan provocando las salidas del personal.

Entre los fendmenos internos causantes de retiros estan casi todos aquellas partes que integran
una politica de recursos humanos.

La permanencia del personal en la organizacion es uno de los mejores indices de una buena
politica de recursos humanos, en especial si esta acompafiada de la participacion y dedicacion de

las personas.

La entrevista de retiro constituye uno de los principales medios de controlar y medir los
resultados de la politica de recursos humanos. La entrevista de retiro debe abarcar los siguientes

aspectos:

% Motivo de retiro

+¢+ Opinion acerca de la empresa

¢ Opinidn acerca del cargo

%+ Opinidn sobre su jefe directo

++ Opinidn sobre su horario de trabajo

++ Sobre las condiciones fisicas del ambiente en que desarrollaba su trabajo
++ Sobre los beneficios sociales otorgados por la organizacion

«» Sobre su salario
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X/
L %4

Sobre las relaciones humanas en su departamento
¢+ Sobre las oportunidades de desarrollo dentro de la organizacion

+«+ Sobre la moral y actitud de sus comparieros de trabajo

X/
L %4

Sobre las oportunidades que encuentra en el mercado laboral

En la entrevista de retiro, se pide informacion acerca de los aspectos que estan bajo control de los

empleados o son percibidos en forma clara por ellos.

Determinacion del costo de la rotacion de personal

La rotacion de personal implica costos primarios, secundarios y terciarios. Los Costos Primarios
de la rotacion de personal estan relacionados de manera directa con el retiro de cada empleado y

su reemplazo por otro, incluyen:

* Costo de reclutamiento y seleccion
* Costo de registro y documentacion
* Costo de ingreso

* Costo de desvinculacion.

Costos secundarios de la rotacion de personal, abarcan aspectos intangibles, dificiles de evaluar

en forma numérica porque sus caracteristicas son cualitativas en su mayor parte.

Estan relacionados de manera indirecta con el retiro y el consiguiente reemplazo del trabajador y

se refieren a los efectos inmediatos de la rotacion:

* Efectos en la produccion
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* Efectos en la actitud de personal
* Costo extra laboral

* Costo extra operacional.

Los célculos de los costos primarios y secundarios de la rotacion de personal podrian aumentar o

disminuir, de acuerdo con los niveles de los intereses de la organizacion.

Costos terciarios de la rotacion de personal.
Se relacionan con los efectos de la rotacion, que se manifiestan a mediano y a largo plazo.

En tanto los costos primarios son cuantificables y los costos secundarios son cualitativos, los

costos terciarios son solo estimables.

Ubicacién y obstaculos para la productividad

“Un obstaculo que se presenta consiste en que los empleados tienen mayor tendencia a retirarse
de la organizacion en el curso de los primeros meses de su labor”. Daena: International Journal

of Good Conscience, (2008:18)

Cabe mencionar, el departamento de ventas es un area donde se sufre el alto indice de rotacién de
personal, cada mes ingresan quince colaboradores (15), y al mes siguiente se retiran doce (12).

Tasa de rotacion de nuevos empleados

En el momento que el departamento de recursos humanos ayuda a que los empleados alcancen
sus objetivos personales, la satisfaccion individual y colectiva tiende a aumentar, esto favorece a

la organizacion porque disminuye la rotacion de personal.
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El costo de la rotacion del personal es alto, incluye no solamente los gastos de reclutamiento y
seleccidn, sino también los que origina la apertura de registros en el departamento de personal, el
establecimiento de una nueva cuenta en la ndmina, la capacitacion y el suministro de equipos

especiales (uniformes y herramientas especialmente calibrados).

El departamento de recursos humanos puede contribuir a la disminucion de la tasa de rotacion de
personal, de colaborar de forma activa en la labor de conseguir que los empleados logren sus

objetivos.

Un método muy comun para reducir la tasa de rotacion de personal es, la aplicacion entre los
recién contratados de un programa de orientacion (también llamado INDUCCION), que sirve
para familiarizar a los empleados con sus funciones, la organizacién, sus politicas y otros

empleados.

Compensaciones

En estas incluye los salarios, viaticos, beneficios e incentivos que es la gratificacion que los
empleados reciben a cambio de su labor, y es el elemento que permite a la empresa atraer y
retener los recursos humanos que necesita, y al empleado satisfacer sus necesidades materiales, y
todos aquellos pagos en metalico o en especie, con que la organizacién retribuye a quienes en ella

trabajan.

Patronales

La empresa usa este nombre genérico que le da a sus empleadores de manera individual, por eso
la entidad reconoce la labor de cada uno de sus trabajadores en el mercado de los servicios

funerarios.
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Embalsamiento

Es una préctica que la entidad utiliza con sustancias quimicas, en especial las resinas o balsamos
y cuyo objetivo es preservar de la putrefaccion, la integridad de los cadaveres que son manejados

dentro de los servicios generados por la funeraria.

Exequales

La empresa brindara los servicios funebres de acuerdo a las comodidades que se merecen todas
las personas por el hecho de ser un ser humano, el personal ser& capacitado en cada una de sus
areas para que briden esos servicios que son requeridos por los seres queridos de quien ha

fallecido.

Contingencias

La funeraria en caso de una posibilidad y riesgo de que suceda una cosa, y ante un hecho o
problema que se plantea de forma imprevista, contara con personal instruido y capacitado que
brindara los servicios con responsabilidad y amabilidad, para que los requerimientos sean
atendidos de una manera que sientan el confort ante el suceso que haya ocurrido de forma

imprevista.

Salario

En lo que respecta a la empresa brindara una suma de dinero y otros pagos que podrian ser en
especie, y que recibira de forma de periddica sus trabajadores que ha empleado por un tiempo de
trabajo determinado, por la realizacion de una tarea especifica relacionada a los servicios que

prestan en la funeraria.
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Presupuesto por empleado

Para que la empresa preste sus servicios en el dmbito funerario, tomard en cuenta un paso

determinante para su crecimiento.

Al inicio de la contratacion de personal, no debe pensar solo en el salario que dara, sino tomara

en cuenta otros costos que considerara en el presupuesto de la organizacion.

Previo a la contratacion de un nuevo trabajador, tendra en cuenta que el salario minimo a otorgar
de conformidad a los conocimientos y la experiencia de cada trabajador, como estan los salarios

en el mercado de los servicios funerarios.

Impacto econdmico financiero

La empresa a través de un analisis financiero, verificara su posicion en el mercado de los
servicios funerarios, para ello se valdra de indicadores que le permitirdn conocer su
comportamiento, este proceso también le permitira, saber si debe de realizar planes de trabajo

para un mejor desarrollo de sus servicios y del personar con que cuenta para prestarlos.

Soporte de auditora

La entidad para conocer que sus aspectos financieros son los correctos y estan entorno a sus
finanzas, deberd de contratar a unos profesionales de la auditoria y contaduria publica, quienes
estaran comprometidos con brindarle servicios de auditoria y consultoria para apoyar el entorno

comercial de la entidad.

Se espera que sea de una evaluacion integral de sus documentos y procesos actuales que
involucran la revision y el andlisis de las brechas con respectos a los nuevos elementos

obligatorios a cumplir por la empresa.
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indice de rotacion de personal

El célculo del indice de rotacion de personal se basa en la relacion porcentual entre el volumen de

entradas y salidas, y los recursos humanos disponibles en la organizacion durante cierto periodo.

1. El célculo del indice de rotacion de personal para efectos de la planeacion de RH, se utiliza la

siguiente ecuacion:

indice de rotacion de personal = IRP B X 100 10 + IF 2

Donde: B= desvinculacion de personal (por iniciativa de la empresa o por decisién de los
empleados) durante el periodo considerado (salidas)
10= inventario de empleados a inicio del periodo
IF=inventario de empleados al final del periodo

La rotacion de personal expresa el porcentaje de los empleados que circulan sobre el nimero

medio de empleados, en el area y en el periodo considerado.

Un indice de rotacién de personal equivalente a cero demostraria un estado de total
estancamiento de la organizacion. Por otro lado, un indice de rotacién de personal elevado
reflejaria una organizacion inestable, incapaz de administrar de forma adecuada sus recursos

humanos.

El indice de rotacidn ideal seria aquel que permitiera a la organizacién retener un personal de
buena calidad, sustituyendo a aquel que presenta distorsiones de desempefio, dificiles de ser

corregidas dentro de un programa factible y econémico.

No hay un nimero que defina el indice ideal de rotacion, sino una situacion especifica para cada

organizacion en funcion de sus problemas y de la propia situacion externa del mercado.
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Diferencia entre Salario y Sueldo

Salario: Se paga por hora o por dia, aunque se liquide semanal, se aplica a trabajos manuales o de

taller.

Sueldo: Se paga por mes o por quincena ya sea por trabajos intelectuales, administrativos, de

supervision o de oficina.

Importancia de los salarios

El salario constituye el centro de la relaciones de intercambio entre las personas y las
organizaciones. Todas las personas dentro de las organizaciones ofrecen su tiempo y su fuerzay a
cambio reciben dinero, que representa el intercambio de una equivalencia entre derechos y

responsabilidades reciprocas entre el empleado y el empleador.

Estructura de los salarios

En aquella parte de la administracion de personal que estudia los principios y técnicas para lograr

que la remuneracién global que recibe el trabajador sea adecuada a la importancia de:

e SU puesto
e Su eficiencia personal
e Las necesidades del empleo

e Las posibilidades de la empresa.
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Capitulo 3

Marco Metodoldgico

3.1 Tipo de investigacion

Con la finalidad de proporcionar la informacién adecuada e idonea relacionada con los procesos
de contratacion, capacitacion e induccion al nuevo personal de parte del departamento de

recursos humanos.

En la investigacion descriptiva seran utilizados instrumentos de investigacion tales como:
cuestionarios, la entrevista, la observacion y la revision documental, al tomar como fundamento
que dicho estudio es cualitativo, y consiste en una serie de descripciones detalladas en
situaciones, eventos, personas, interacciones y comportamientos que son observables presentando

rasgos o caracteristicas de un objeto de estudio.

3.2 Sujetos de investigacion

La investigacion es encaminada a la determinacion de factores que afectan la rotacion de

personal, que conlleva a involucrar a las siguientes personas:
(1) Gerencia General
(4) Recursos Humanos
(9) Personal involucrado de diferentes departamentos

14 Total de personas involucradas
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3.3 Instrumentos de recopilacién de datos

Cuestionarios

Para recabar informacion los cuestionarios fueron pasados a: Gerencia General, Personal del
departamento de Recursos Humanos, y personal de otros departamentos interrelacionados, para

evaluar las debilidades que existen y dar un valor que sustente ciertos factores que afectan la

rotacion de personal.

3.4 Disefio de la investigacion

Programa de actividades de investigacion

Las etapas tienen que relacionarse con el tiempo y por tanto se expresan en el programa para
facilitar la comprension de como y en qué etapa se encuentra la investigacion, para el control y/o

evaluacion correspondiente.

ACTIVIDADES RECURSOS SEMANA RESULTADOS
(Dias) ESPERADOS
Entrevistar al Gerente «» Guidn de entrevista Primera  semana  de | Entrevista con el
General & Hoja de registros octubre proposito de plantearle el
proyecto
Entrevistar a la Gerente | < Guidn de entrevista Primera  semana  de | Entrevista al personal
de Recursos Humanos . . . involucrado para obtener
«» Hoja de registros octubre . -
informacion
Entrevistar a la | < Péaginaselectronicas | Primera  semana  de | Entrevista al personal
encargada del | - . involucrado para obtener
. «» Guidn de entrevista octubre . i
Reclutamiento y informacion
Seleccién de Personal < Hoja de registros
Entrevistar al Gerente de | < Paginas electronicas | Segunda  semana  de | Entrevista al personal
Ventas . ., . involucrado para obtener
¢+ Guion de entrevista octubre - -
informacién
+« Hoja de registros
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>

Efectué encuestas con 8 | <« Disefio de Guia Segunda  semana  de | Entrevista al personal
Supervisores de Ventas +« Hoja de registros octubre involucrado para obtener
informacion
Elaboraron un informe | <« Estudio de caracter | Tercera semana de | Aplicar estrategias para
cada involucrado por la diagnostico octubre realizar informes con el
entrevista efectuada fin de obtener
informacion  sobre el
indice de Rotacion
Planteamiento de | < Guia indice de | Cuarta semana de octubre | Recabar informacién con
posibles soluciones, en rotacion el fin de tomar decisiones
base a la investigacién y | <+ Equipo de computo precisas 'y resolver el
entrevista realizada +« Calculadora problema planteado.
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Capitulo 4
Resultados de la investigacion

4.1 Muestreo

La empresa cuenta con 16 empleados y se logré entrevistar y realizar encuesta a 10 de ellos.

4.2  Presentacion de resultados

A continuacion se describen los resultados obtenidos del cuestionario realizado en Funeraria
Castillo.

1. ¢Qué departamento tiene mayor rotacion de personal?

B Administracion Ventas ®WRRHH

0
0% 10%

90%

El objetivo es determinar que departamento tiene el mayor indice de rotacion de personal, la
gréfica describe que el departamento de ventas tiene un 90% hay que enfocarse en establecer que

factores afectan en dicho departamento.
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2. ¢Qué tan variado es su personal?

mAlto "Medio ®mBajo

0%

30%

En esta grafica se observa que el departamento de ventas tiene un nivel alto, lo representa un
70%, esto se debe a varios factores que ayudan a profundizar y confirma que el mayor indice de

rotacion esta en el departamento de ventas.
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3. ¢Cudl es el factor que mas afecta para que un empleado se retire de la empresa?

B Cond. Salariales Politicas ™ Seleccion Incorrecta

10%

20%

Al profundizar al departamento de ventas, las condiciones salariales afectan para que un

colaborador que inicia decida retirarse en busca de mejoras salariales.
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4. ¢ Qué aspectos salariales afecta el retiro de un empleado nuevo?

® Sueldo bajo = Comisiones bajos ™ Prest. Lab.

0%

En esta grafica se observa que el factor de condiciones salariales que afecta al departamento de
ventas son las comisiones con un 60%, esto lleva a la condicién de una escala de comisiones

bajas, 0 que las metas no sean alcanzables.
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5. ¢Qué aspectos politicos de la empresa afecta el retiro de un empleado nuevo?

m Metas altas Ofrecimientos no cumplidos ™ Falta de Supervision

10%

20%

70%

Se observa que los vendedores recién contratados no llegan a las metas que la empresa les
establece, considerando que son colaboradores nuevos y deben de hacer su propia cartera, y toda

venta lleva un tiempo mayor de 2 meses.
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6. ¢ Qué aspectos en la seleccion incorrecta afecta el retiro de un empleado nuevo?

mPerfil = Capacitacion ™ Ambiente

Se observa que al momento de seleccionar a un nuevo colaborador, tanto el perfil como una

adecuada capacitacion hacen que el nuevo colaborador no se desenvuelva de forma adecuada.
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7. ¢ Afecta la imagen de la empresa la rotacion de personal?

mSi = No

0%

100%

En la grafica se observa el costo indirecto que afecta a la empresa, y es la imagen, por estar en
constante cambio de personal en el departamento de ventas y no dar un buen servicio, se

convierte en un factor muy importante que se debe de tomar en cuenta.
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8. ¢Cémo le afecta tener personal nuevo en su area?

®Inversion de tiempo = Metas no alcanzadas ™ Mal servicio al cliente

10%

30%
60%

En esta grafica se observa que otro costo indirecto es reflejado en el tiempo que las personas
invierten en la induccién, y al establecerlas metas presupuestadas no se alcanzan y afecta a toda

la empresa en su ejecucion.
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9. ¢El personal contratado cumple los 2 meses de prueba segun los establece la Ley.?

mS1 mNo

70%

Se observa que la mayoria pasa los 2 meses de prueba, sin embargo al pasar al 3er., mes en
adelante el costo se eleva, por la poca produccion en los costos invertidos que no son suficientes

para recuperar lo invertido en cada contratacion.
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10. ¢ Cuénto tiempo se lleva el proceso de contratacion de personal?

B 2 semanas 3 semanas ™4 semanas

0%

70%

La gréfica describe que el costo de contratacion conlleva de 2 a 3 semanas al contribuir a costos

directos y costos indirectos.
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4.3  Analisis de resultados

Al considerar los resultados obtenidos a través de las graficas, concerniente a la rotacion de
personal dentro de una entidad y en su caso de una funeraria, se determina que el departamento
de ventas es el area que mas se ve afectada por diversas situaciones, como: salarios, metas,
personal capacitado, politicas administrativas, mejoras empresariales entre otras; situaciones que
si no son evaluadas y corregidas seguiran como efectos negativos que no permitiran alcanzar

metas.

La administracion debe de considerar un plan administrativo que conlleve a obtener mejores

resultados a efecto de que este flagelo sea reducido.

Los costos que implican la contratacion, induccion y capacitacion al nuevo personal es reflejado
en un estado financiero y su efecto tanto financiero como fiscal tendrd como sus efectos

negativos.

La revision de un ente fiscalizador por un empleado no satisfecho tendra como contingencia que

la empresa deba de afrontar.

Un plan de accion que se puede recomendar a la administracion seria que contemple: mejoras
salariales, carteras de clientes, capacitaciones continuas, y hacer un estudio de mercado en esta
rama a efecto de considerar las entidad que existen en el mercado de servicios y productos
funerarios, con ello la administracién tendréa aspectos importantes que pondra a su disposicién y

que el recurso humano tenga efectos positivos.
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4.4 Conclusiones de la investigacion

1. La empresa Funeraria Castillo de acuerdo a la investigacion tiene un alto grado de rotacion en
el departamento de ventas en un 90%, debido a que no hay una adecuada contratacion, induccién
y capacitacion, adicional el ambiente institucional, los objetivos y metas que son impuestas,
contribuyen a que el nuevo empleado busque nuevas opciones que satisfagan sus necesidades

tanto econémicas como profesionales.

2. De acuerdo a la investigacion la empresa debe de cambiar sus politicas salariales, y tomar en
cuenta que debe de iniciar con una debida contratacion, haciendo un verdadero compromiso al
nuevo empleado, dandole una induccién adecuada en el puesto, planteandole los objetivos de la

empresa y las metas que debe de cumplir, facilitdndole las herramientas necesarias.

3. La empresa tendra su inversién recuperada, al obtener los resultados en cada empleado que
contrate, y al establecer un personal identificado y estable, que conozca a fondo la empresa y que
esté motivado con el trabajo que realiza, su salario y la permanencia en un area especifica para

laborar.
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Capitulo 5

Propuesta de solucion a la problematica

5.1 Introduccién

De conformidad a los resultados obtenidos y los escenarios que se describen en las graficas, se
puede observar que en el departamento de ventas se manifiesta una incidencia especifica, en

entorno al recurso humano y es “La Rotacion de Personal”.

La empresa hace caso omiso de los costos que representan la contratacion de nuevo personal; no
le importa, entre otras cosas, pagar por los anuncios en el periddico, honorarios por la
contratacion de personal con agencias de colocaciones, absorber los gastos erogados para las altas

y bajas en el seguro social y las demas dependencias que se ven involucradas en este aspecto.

No considera los esfuerzos realizados por los involucrados en el manejo del personal dentro de la

empresa, mientras mantenga su politica salarial

5.2 Justificacion

Costo de rotacion de personal, para la empresa representa una serie de gastos directos que al

identificarlos representa un valor considerable el cual se detalla en la cuadro siguiente:
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Costo de rotacion de personal

Contratacion
Anuncio
Entrevista
Agencia de Empleo
Poligrafo

Entrenamiento
Costo extra adicional (12 hrs)
Sueldo y Salario Vacante
Papeleria e insumos
Combustible
Mant. Vehiculo
Celular

Al observar los diferentes gastos de un nuevo personal se determina que en la contratacion de una
persona nueva la empresa gasta Q. 5,950.00 representado del total de gastos de 45% y que el

entrenamiento es de Q. 7,350.00 con un 65% que es el rubro donde se gasta mas, y se espera que

1,500.00

150.00
2,500.00
1,800.00

ioyeyore)

850.00
4,000.00
200.00
1,500.00
500.00
300.00

000000

5,950.00

7,350.00

Total

13,300.00

45%
11%

1%
19%
14%

55%
6%
30%
2%
11%
4%
2%

100%

el colaborador contratado llegue a producir a modo que cubra sus gastos de contratacion.

La empresa no tenia identificado los gastos desde la publicacion de anuncio hasta la induccién

del puesto tomando en cuenta el tiempo de 2 meses que corresponde al periodo de prueba.

Ahora la empresa puede desglosar e identificar los gastos y asignarselos para que los resultados

sean medibles a modo de que los objetivos y metas puedan ser alcanzables satisfaciendo a ambas

partes.

37



Estados financieros con alta rotacion de personal financiero y fiscal

Estado de Resultado
Correspondiente a1l mes

Politicas actuales

Ventas Q 8,000.00 100%
(-) Gastos Q 13,300.00 166%
Contatacion Q 5,950.00 74%
Entrenamiento Q 7,350.00 92%

Perdida Q (5,300.00) -66%

Al hacer el andlisis del estado de resultado se observan que un vendedor vende Q. 8,000.00 los
gastos de contratacion y entrenamiento asciende a Q. 13,300.00 representan un 166% por lo que
no cubre sus gastos y la empresa no recupera dicha inversiéon, y tiene una pérdida de Q. 5,300.00
representado al 66%. El impacto financiero es que los socios no tendran utilidades, y la
recuperacion fiscal para poder ser acreditado a pagos trimestrales no se podra.
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Impacto fiscal

Al obtener utilidad la empresa podra acreditar el impuesto sobre la renta a los pagos trimestrales

y su flujo de efectivo tendra un nivel de solvencia para cubrir otros compromisos.

Analisis de Impacto Fiscal

Nuevas Politicas

Ventas Q 15,000.00 100%
(-) Gastos Q 13,300.00 89%
Contatacion Q 5,950.00 40%
Entrenamiento Q 7,350.00 49%
Ganancia Q 1,700.00 11%0
ISR sobre Utilidad Q 425.00
Pagos Trimestrales Q 750.00
Acreditacion de ISR Q 425.00
Desembolso Empresa Q 325.00

El efecto de tener una ganancia genera un impuesto sobre la renta aplicable al pago trimestral,
con esto la empresa aprovecha dicho beneficio, y cumple sus obligaciones tributarias sin ningln
problema.

El efecto de tener una disponibilidad en el flujo de efectivo representa a la empresa poder utilizar

dicho recurso en pagos de obligaciones a corto plazo, compras, 0 inversiones.
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Soporte en auditoria

Para auditoria externa se verificara que las politicas salariales se cumplan al hacer, las
verificaciones correspondientes, y que los resultados reflejados en los estados financieros sean

razonables.

Programa de Auditoria
Areaa Verificar: Recursos Humanos
Departamento: Ventas

De acuerdo a normas de auditoria se verificara lo siguiente:

D Verificacion de papeleria de contratacion

[C] Contratos

D Cumplimiento de reglamento interno
Entrevista comempleados

E Revision de Calculos ISR

L] Revision de pagos al IGSS

Todo proceso de auditoria debe de ir acompafiado de un plan de trabajo y la verificacion de
cumplimiento de obligaciones de la empresa a diferentes entes, y que los controles
administrativos y los procesos internos se ejecuten y cumplan. Verificar con los colaboradores

dicho cumplimiento.
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5.3 Objetivos de la propuesta

5.3.1 Obijetivo general

Implementar nuevas politicas salariales que ayuden a que el trabajador de nuevo ingreso se sienta

identificado y motivado a estar dentro de la empresa.

5.3.2 Objetivos especificos

Disefiar un programa de induccion y capacitacion al personal dando a conocer las nuevas

politicas que se implementaran.

Implementar las nuevas politicas salariales y tomar en cuenta las areas econémicas, sociales y

culturales dentro de la empresa.

5.4 Desarrollo de la propuesta

A efecto de contrarrestar esta situacion y como un aporte hacia la Funeraria Castillo, se presenta a
la direccion administrativa acciones que se consideran nuevas estrategias en la implementacion

de las politicas salariales:

1. Disefar un programa de induccion.

Ese programa permitira a la entidad a realizar las actividades que el departamento de recursos
humanos debe de realizar para inducir al nuevo personal contratado, basandose en una

metodologia de ensefianza-aprendizaje.
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2. Disefiar un sistema de evaluacién de méritos.

A través de este sistema, los departamentos de ventas Yy recursos humanos podran realizar
evaluacion hacia el personal, con el afdn de obtener resultados que permitan conocer que
trabajadores tienen caracteristicas que los llevan a ejecutar de forma adecuadamente sus

funciones y obligaciones laborales.

3. Lograr que la misién y la vision sea conocida, aceptada y sentida como propia por parte

de los trabajadores.

Es importante que la entidad dé a conocer al personal que contrata, cudl es la mision y la
vision planteada por la administracion, a efecto, de que cada uno tenga el debido

conocimiento que sus labores tienen un objetivo dentro de la institucion.

4. Implementar un sistema de valores.

A través de este, dardn a conocer al personal, que la entidad tiene un sistema de valores que
deben de poner en practica, a fin de que cada uno se manifieste acorde a estos, y cuyo fin es

que se haga del conocimiento hacia el cliente.
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5. Asegurar que los departamentos cuenten a tiempo y con los recursos necesarios para pagar
en tiempo a los proveedores de servicios.

Este se basa, en que la entidad debe contar con un presupuesto adecuado a las actividades que
genera la empresa y en especial los departamentos, por necesitar de los servicios que prestan
proveedores y que les permiten a los trabajadores llevar a cabo sus funciones, como ejemplo:
la papeleria y utiles de oficina.

6. Cultivar una cultura del cliente interno

Realizar unas metodologias de servicios que permitan a los trabajadores el conocer que
también son parte del cliente de la entidad, y que también se requieren servicios de forma

personal y son utilizados en un momento inesperado.

7. Mejorar las instalaciones, para que sea un lugar agradable, comodo y placentero

A través de una evaluacion de las instalaciones por parte de la administracion, se podra
conocer cOmo se encuentran las instalaciones, y se lograra ver que departamentos deben de

ser modificados 0 en su caso reestructurados.
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8. Modificar el sistema retributivo. Los sueldos comparados con otras entidades del

mercado, inclusive se encuentren en la media de la region.

Que la administracion realice de forma periddica una evaluacion de los sueldos y salarios que
se generan en esta actividad comercial, y poder crear un sistema que permita retribuir en su

momento a los trabajadores.

9. Establecer un sistema de premios basados en: premiar los objetivos por departamento y

Premiar el desempefio individual.

La administracién debe de evaluar y considerar que para este tipo de actividad comercial,
debe de incentivar al trabajador, para realizar sus metas.

10. Capacitacion constante a todo el personal directivo sobre liderazgo situacional, manejo de

conflictos y trabajo en equipo.

A través de capacitaciones de entidades que proporcionan lineamientos y metodologias sobre
estos factores, el personal directivo podra dar soluciones que en su momento se manifiesten

con los trabajadores en busca de clientes potenciales.
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11. Capacitacion sobre administracion del tiempo.

Este tipo de capacitaciones, permitira a los trabajadores entender que si administran bien su

tiempo, podran tener buenos resultados.

12. Organizacion de eventos internos.

Existen diversos eventos que pueden beneficiar a la entidad, como la celebracion de un
cumpleaiios, o un desayuno motivacional, actividades que son bien vistas para los

trabajadores y se sienten tomados en cuenta.

13. Elaborar un reglamento con la participacién de toda la plantilla laboral.

Si la empresa no cuenta con su reglamento interno de trabajo, se debe de realizar un proceso y
que los trabajadores participen y aporten sus ideas, a efecto de contar con esta herramienta

que permita a cada trabajador conocer sus derechos y obligaciones.

14. Crear un buzo6n de sugerencias y quejas para empleados.

Este permitira a la administracion conocer cuales son las situaciones que se manejan entorno

a la entidad con el trabajador.
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15. Disefiar planes de carrera.

Con el objetivo de que el personal no sea tan rotativo, la empresa debe disefiar o contemplar
el ejercicio profesional de sus trabajadores, a efecto, de quienes ven expectativas de

desarrollo profesional en el ambito comercial.
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5.5 Programa de implementacion
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5.6  Presupuesto de la propuesta

PRESUPUESTO POR EMPLEADO
Implementacion Nuevas Politicas Salariales

Capacitaciones Q 250.00
Incentivos Q 300.00
Remodelaciones Q 150.00
Eventos Q 150.00
Reuniones de trabajo Q 125.00
Papeleria e insumos Q 100.00

Total Q 1,075.00

Se realizd un presupuesto de la implementacion de nuevas politicas salariales y se tomo en cuenta
aspectos que necesitan la inversion econdmica de la empresa, y el asumir el compromiso de que
su capital humano es importante y debe atenderlo y que sus colaboradores estén en un ambiente

agradable, y con sus necesidades cubiertas.
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Impacto Econdémico Financiero

Estado de Resultado
Correspondiente a1 mes

Nuevas Politicas

Ventas Q 15,000.00 100%
(-) Gastos Q 13,300.00 89%
Contatacion Q 5,950.00 40%
Entrenamiento Q 7,350.00 49%

Ganancia Q 1,700.00 11%

Con la implementacion de nuevas politicas salariales el impacto que representa en los estados
financieros se observa, y las ventas ascienden a Q. 15,000.00 con un incremento de Q. 7,000.00
que representa un 65%,que encubren los gastos Yy el nuevo vendedor a contribuido a la empresa

una utilidad de Q. 1,700.00 que representa un 11%.
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Anexo No. 1

Cronograma de trabajo
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Anexo No. 2

CUESTIONARIO

Instrucciones:
Consteste las siguientes preguntas

Cargo Fecha

1. ¢Que departamento tiene mayor rotacion de personal.?
[] Administracion [] Ventas [ ]RRHH
2. ¢Que tan variado es su personal.?
[] Alto [ ] Medio [] Bajo
3. ¢El factor que mas afecta que un empleado se retire de la empresa.?
[] condiciones salariales ] Politicas de la empresa |:| Seleccién incorrecta
4. ¢ Qué aspectos salariales afecta el retiro de un empleado nuevo?
(] Sueldo base bajo [ ] Comisiones bajas [ ] Prestaciones Laborales
5. ¢Qué aspectos politicas de la empresa afecta el retiro de un empleado nuevo?
[ ] Metas de ventas altas ] Ofrecimiento no cumplidos [ ] Falta se Supervision
6. ¢ Qué aspectos en la seleccion incorrecta afecta el retiro de un empleado nuevo?
[ Perfil del puesto [ ] Capacitacion al puesto [ ] Ambiente del trabajo
7. ¢Afecta la imagen de la empresa la rotacion de personal.?
(] si L] No
8. (Como le afecta tener personal nuevo en su area.?
] Inversion de tiempo ] No se alcanza las metas |:| Mal servicio al cliente
9. ¢El personal contratado cumple los 2 meses de prueba segun los establece la Ley.?
] si L1 No
10. ¢ Cuanto tiempo se lleva el proceso de contratacion de personal.?

[ 2 semanas (13 semanas [ ] 4 semanas




