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Introducción

La rotación de personal significa que el intercambio de personas que entre la organización y el ambiente se define por el volumen de personas que ingresan en la organización y el de las que salen de ella. La rotación de personal está relacionada con la satisfacción o insatisfacción con  la organización, de tal forma que a veces no se conoce bien los motivos por lo cual dejan la empresa.
La rotación del personal causa costos a las empresas en el reclutamiento y la capacitación. Como también en  los empleados, con las diferentes  actividades que realizan les puede recortar la posibilidad de crecimiento y desarrollo profesional por tal motivo se puede estancar el colaborador en su puesto de trabajo y no rendir de la mejor manera y de esa manera tienen el derecho de buscar una mejor opción de mejora.
En este tema de investigación se trata sobre el exceso de rotación  en el personal  ya que es un problema se podría decir en muchos negocios  ya que por distintas razones inexplicables sin saber por parte de quien o de que es la inconformidad  se ha dado  la rotación del personal, por otra parte también por su actividad a que se dedica se ve afectado ya que el personal es un factor fundamental para una empresa aunque a muchos dueños o encargados no lo ven así y se les hace fácil contratar a nuevos o simplemente quedarse con los que tienen sin darse cuenta que el trabajo para los demás es más pesado y que están a punto de dejarlo para buscar una mejor opción.
Pasando al tema que se tomara es sobre los  docentes ya que en muchas instituciones que se trabajan ya sea por semestre, por cuatrimestres o menos tiempo en casos se han visto a los docentes en muy poco   tiempo en colaboración pero a los que se ven perjudicados son los alumnos ya que hay materias en secuencia pero por el cambio de profesor  puede que se pierdan por la forma de realizar la clase o la manera de cómo seguir  con lo antes visto.
Por lo tanto a lo que se pretende llegar con esta investigación es identificar las consecuencias o motivos sobre porque se da la rotación en el personal en los docentes o en otro tipo de empresas con diferentes tipo de actividad ya que es algo común que comparten muchos negocios y sin saber porque es que se van ya que para eso hay muchos motivos por lo que el personal termina por definir su estado laboral. Por lo visto este tema no es solo de estos tiempos si no que ya tiene varios años que se viene tratándose   en diferentes  situaciones  no importa a lo que se dedican o que rol están desarrollando en él. por ese motivo es uno de los motivos que se realizó la investigación para poder definir los motivos por la cual hay es demasiado la rotación del personal siendo   un factor importante en la empresa y son lo de más importancia, así como los docentes que es tema que nos estamos especificando hay que  conocer bien los motivos porque son cambiados cuando ellos pueden seguir con la  secuencia  o ver la manera en que ellos puedan así como capacitarlos para tener una mejor educación que es lo que estamos brindando.
Mi investigación con el tema exceso de rotación se pretende llegar tal vez no a una solución pero saber  identificar, analizar  las consecuencias que hay en la empresa o institución y proponer maneras de conservar a nuestros colaboradores con los que contamos por lo que ya  conocen  la forma de trabajar  es mucho mejor para ahorrarnos lo que son las capacitaciones en caso de ser necesario o dar a conocer los temas y forma de fomentar las materias y la educación que es en nuestro caso.





Capitulo l Protocolo de Investigación
1.1 Planteamiento del problema

Este es un tema que para muchas empresas e instituciones como las que imparten educación ya sea pública o privada son afectadas como lo es la rotación de personal que en estos tiempos es una problemática muy común que por lo tanto en cualquier empresa comercial o educacional pasa con su personal.
Siguiendo con algunos antecedentes sobre este tema son como por ejemplo: 
La gestión escolar es un factor dominante  para el logro de los objetivos de eficiencia y efectividad  en una institución educativa.
(Alvariño, Arzola, Brunner, Recart y Vizcarra, 2000)
Una institución educativa implica un espacio de construcción de saberes y quehaceres que delimitan la concepción del proceso educativo. 
Las prácticas educativas docentes y administrativas definen la orientación propia de la institución en un entorno interrelacionado.
(Salazar, 2004)
La eficiencia y efectividad de una institución educativa es el resultado de prácticas educativas efectivas en un marco de prácticas administrativas eficientes que provean de la estructura necesaria para que los profesores puedan llevar a cabo su misión de educar.
Los procesos de innovación educativa, funcionan y son sostenibles, no obstante los cambios en el entorno, cuando se dan los siguientes factores: los profesores poseen una visión común, hay recursos disponibles, se otorga la capacitación adecuada y se crea una cultura de innovación dentro de la comunidad escolar. ((Fisher, Sax y Kathleen, 2000).
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Estos son algunos que las  instituciones  según han seguido para tener una buena educación sin preocuparse de que sus profesores estén durante mucho tiempo en la institución y dando seguimiento en la educación aunque esto suele pasar más en las de nivel superior sin darse cuenta de los cambios de productividad o de los cambios que hay en sus equipos se encuentra ya que puede disminuir las efectividad que se da en la institución.
Pasando a otro efectos o consecuencias que se da en la rotación de personal de docentes son como el trabajo extra, gastos en adaptación y formulación y perdida en conocimiento ya que  no todos los profesores le dan seguimiento al mismo tema o ritmo que se lleva en el tiempo que se encuentran por la adaptación de materia o de forma de como impartirlas. 
Como por ejemplo de algunas causas y factores que están relacionadas en la rotación de personal son malos salarios, mal clima laboral o con los compañeros, malas condiciones de trabajo, falta de crecimiento laboral o el trabajo es desagradable eso quiere decir que no están muy contentos trabajando o no es lo que ellos querían  solo porque ya no encontraron más.
En este caso que el tema son en los docentes es más de los que ya existen las calificaciones de los alumnos que son los que vienen a definir la permanencia de los docentes en la institución sin darse cuenta que hay seguimiento  de materias y como son las algunos que son especialistas en esa materia y son los más calificados para terminar pero eso no toman en cuenta.
Algunas soluciones que se han intentado pero creo más o menos que son como en general o también se podría aplicar en casos que aún se pueden solucionar son:  Enamorar a los empleados y fidelizarlos al máximo empezando desde el precisos momento en el que es nueva tu empresa para ellos.
 
1.1.1 Preguntas de investigación
1-¿Cuáles son las consecuencias en la rotación del personal docente en la UDS?
2- ¿Cuáles son las causas de la rotación del personal docente en la UDS?
3- ¿Cómo identificar el exceso de rotación de personal en la institución?
4- ¿Cómo identificar un mal ambiente laboral en nuestro entorno?
5- ¿Qué soluciones se podrían implementar en las instituciones?













1.2 Objetivos

1- Identificar las consecuencias en la rotación del personal docente en la UDS. (General)
2- Analizar las causas de la rotación del personal docente en la UDS.(Especifico)
3- Analizar el exceso de  rotación del personal en la institución.(Especifico) 
4- Identificar un mal ambiente laboral en nuestro entorno.(Especifico)
5- Proponer soluciones que se podrían implementar en las instituciones.(Especifico)












1.3 Justificación
Esta este tema de investigación se me hizo muy importante por la razón de que a las empresas no importa su giro que tenga, les afecta mucho tanto a lo que se dedica como a su demás personal que colabora en él, ya que el rendimiento es más bajo o a los demás les exceden de trabajo.
La importancia de este tema que se está estudiando e investigando tal vez ay personas que no le tomen importancia o a lo mejor esta lo ven normal hasta pueden decir ¿que las personas no aguatan en ese trabajo? ¿Qué solo están de paso? O ¿Qué solo están probando a ver que sale? Pero la verdad hay veces que uno no sabe los motivos de la persona por la que deja el trabajo o busca uno mejor donde las cosas le vayan mejor a su situación.
Este caso es muy importante de investigar porque es una problemática muy común es las empresas y los más afectados son los de la misma área ya que les cargan de trabajo para salir con la misma efectividad del día y por otra parte es un tema donde yo lo he visto en  mi trabajo por eso me intereso investigar un poco sobre esto porque así como me afectado tengo una idea o la noción de  que en toda empresa afecta la falta o la rotación de personal y no importa el giro que tenga, ya que hay veces que es uno mismo el que le da la experiencia al compañero nuevo y a veces es pérdida de tiempo ya que no se queda por mucho tiempo.
Pasando al tema que investigue que se habla de la docencia su importancia es que si lo vemos en cierta manera si un profesor colabora por mucho tiempo en una institución es una manera de seguir con las materias relacionadas con el mismo sin perder el ritmo que se lleva con los alumnos, es unas de la mejores formas o estrategias para mantener una mejor comprensión y educación para los alumnos, como también pasando a otro aspecto como institución se da a conocer en su entorno por los docentes que ya son conocidos por personas o alumnos que ya han estudiado antes y tienen una buena presentación o proyección profesional que dan mucho que decir sobre lo que están a punto de decidir.
En cierta parte tal vez en algunos o para muchos no es tan importante pero aunque no lo crean un personal en la empresa es parte fundamental ya que sin personal es muy difícil de salir con los trabajos de rutina o  del diario, ya que es mejor un trabajador con experiencia que uno nuevo ya que a veces es muy difícil la capacitación frecuente en el personal, más si la persona no tarda mucho tiempo se podría decir que es una pérdida de tiempo.















1.4 Hipótesis
Esta investigación es para mejorar y encontrar algún motivo sobre el exceso de personal en las empresas ya que son parte fundamental de ellas.

















1.5   Variable: Rotación
Variable independiente: Exceso de Rotación de docentes
Variable dependiente: La forma de impartir las materias, Ambiente laboral.


















1.6  Diseño de investigación (Método): científico
Concepto: Es referirse a la ciencia (básica y aplicada) como un conjunto de pensamientos universales y necesarios, y que en función de esto surgen algunas cualidades importantes, como la de que está constituida por leyes universales que conforman un conocimiento sistemático de la realidad.  
Y es así que el método científico procura una adecuada elaboración de esos pensamientos universales y necesarios.
 Metodología: Método analítico
Concepto: Es aquel método de investigación que consiste en la desmembración de un todo, descomponiéndolo en sus partes o elementos para observar las causas, la naturaleza y los efectos. El análisis es la observación y examen de un hecho en particular. Es necesario conocer la naturaleza del fenómeno y objeto que se estudia para comprender su esencia. Este método nos permite conocer más del objeto de estudio, con lo cual se puede: explicar, hacer analogías, comprender mejor su comportamiento y establecer nuevas teoría.








Tipo de investigación: Mixta
Esta investigación es documental y experimental una porque la recolección de información es en sitios web, y la otra parte por lo que se sabe sobre el personal de ciertas empresas o negocios del entorno.















Enfoque metodológico: cualitativa
Concepto: El enfoque cualitativo se guía por áreas o temas significativos de investigación. Sin embargo, en lugar de que la claridad sobre las preguntas de investigación e hipótesis preceda  a la recolección y el análisis de los datos, los estudios cualitativos pueden desarrollar preguntas e hipótesis antes, durante o después de la recolección y el análisis de los datos. Con frecuencia, estas actividades sirven, primero, para descubrir cuáles son las preguntas de investigación más importantes, y después, para refinarlas y responderlas. La acción indagatoria se mueve de manera dinámica en ambos sentidos: entre los hechos y su interpretación.












Técnicas de investigación: consultas web, lecturas.


















Ubicación:
 Se aplicara a 10  docentes de la institución en un determinado periodo.


















Capitulo ll Origen Y Evolución

2.1 Antecedentes
En 1910 en Norteamérica donde se dio el inicio del estudio de las causas y consecuencias que traía la rotación de personal los empresarios que iban  a despedir a algún empleado a la mínima falta y seguros de poder reemplazar  el elemento se percataron que cada despido tenía un costo y que en cada  cantidad  no se podía pasar por alto ese mismo razonamiento servía  para los que renunciaban a los cargos.
Fayol, en 1925 estudió a la organización, fundamentalmente desde el punto de vista de sus interrelaciones estructurales.  
En el año de 1931, Emerson desarrolló los primeros trabajos sobre selección y capacitación de empleados. 
Mayol, en 1932, propuso la Teoría de Relaciones Humanas concluyendo que: “El trabajador no responde a motivaciones estrictamente económicas, pues comprende también la participación, comunicación, capacitación y otro tipo de estímulos que pueden reforzar los sentimientos y deseos de pertenencia a una empresa. Y por otro lado, que el comportamiento de los empleados se ve fuertemente influenciado por el grupo al que pertenece (Londoño, 1968). En otras palabras, podrían verse más motivados a la búsqueda del progreso fuera de la empresa a la que pertenecen o a la emigración laboral, si esta conducta los rodea tanto en su entorno familiar como en su grupo de referencia, conformado por amistades y compañeros de trabajo. 
Es en la primera Guerra Mundial se planteó la necesidad de seleccionar grandes conglomerados de individuos que debían cubrir distintas funciones, tomando como apoyo las diversas ramas del conocimiento que tienen como objeto el estudio del hombre.
Porter W. y  Steers M. (1973) menciona que la rotación de personal está relacionada con la satisfacción de y las recompensas extrínsecas suministradas por la organización, de tal forma que los individuos altamente satisfechos, tiendes a permanecer en la misma organización
La rotación de personal en general ha sido un aspecto de gran interés para los estudiosos que han intentado analizar  este problema bajo diversas perspectivas como Lucker y Álvarez (1985), Lucker (1987), Rodríguez (1988), English William e Ibarreche (1989) y William (1989)
La teoría de McClelland desarrolló una teoría basada en las necesidades. La teoría propone  que un individuo adquiere ciertos tipos de necesidades a lo largo de la vida, dichas necesidades que se estudian con mayor frecuencia son: necesidad de logro, de afiliación y  de poder. (D. C. McClellan, 1989).
Herzberg consideraba que la relación de un individuo con su trabajo es fundamental y que su actitud hacia el trabajo puede determinar su éxito o fracaso, Herzberg investigó la pregunta, ¿qué espera la gente de su trabajo?, pidió a las personas que describieran situaciones en detalle en las que se sintieran excepcionalmente bien o mal sobre sus puestos. Después estas preguntas se tabularon y clasificaron. (Grensing, 1989)
Rodríguez en su artículo introducción a la psicología del trabajo (1998) define la rotación de personal  como el derecho de buscar nuevas oportunidades y alicientes económicos y profesionales para mejorar el status personal y profesional, es algo consustancial a la naturaleza humana y entraña múltiples aspectos  positivos  para el desarrollo de la carrera profesional del individuo.
Taylor (1999) menciona que esta puede desarrollarse de dos maneras la interna y la externa.
Como de igual manera que existen tres tipos de des vinculación de la organización. 
Antes de los noventa y principios del  dos mil, aumento el número de trabajadores que dejaban voluntariamente su trabajo, ya  que  los  empleados buscaban y encontraban mejores  oportunidades en un mercado laboral más estrecho.
Ahr &Ahr (2000) mencionan que desde los escritos de March & Simon´s, los investigadores se han enfocado en ver cómo la disponibilidad de empleos y la insatisfacción laboral interactúan para dar como resultado el comportamiento de la rotación
Carrillo y Santibáñez (2001) enfatizan la necesidad de que en el contexto del sector maquilador la rotación sea administrada, debido a la multiplicidad de factores que contribuyen a la decisión individual de dejar el empleo y a la magnitud del problema.
Las personas que tienen gran necesidad de afiliación son exitosas, cuya tarea consiste en coordinar el trabajo de personas y departamentos. La necesidad de poder está asociada a alcanzar los niveles más altos de la jerarquía de la  organización. (Richard L. Daft, 2007)

El ambiente actual  refleja  que las  relaciones entre  empresarios  y empleados están constantemente sujetas  a los  cambios del entorno globalizado. Anteriormente, las empresas no experimentaron dichos cambios de manera tan drástica y es probable que contaran con cierta estabilidad en lo que respecta a la permanencia de los empleados.
En la actualidad uno de los grandes retos que se presenta a las empresas para ser capaces de competir en los mercados, es el poder consolidar sus elementos técnicos y humanos

2.2 factores determinante de la rotación de personal
La rotación del personal, la debemos entender como un efecto de fenómenos producidos tanto al interior como al exterior de la organización y no como una causa, estos fenómenos influyen en la actitud y en el comportamiento de las personas, por lo que la rotación es una variante de los fenómenos internos y externos de la organización.
La rotación de personal no es una causa, sino un efecto de ciertos fenómenos producidos en el interior o en el exterior de la organización, que condicionan la actitud y el comportamiento del personal, generalmente detrás de una excesiva rotación laboral se oculta la desmotivación, el descontento, la insatisfacción laboral y esto a su vez está influenciado por un conjunto de aspectos vinculados en muchos casos a una insuficiente gestión de los Recursos Humanos.
Cuando surgen problemas en la estabilidad laboral en una organización que afectan el desempeño de la misma hay que buscar las causas fundamentales que han dado origen a una excesiva rotación del personal.
Poniendo  énfasis en el factor personal, desde el punto de vista de la psicología el hombre es un ser  muy complejo, y debemos estar analizándolo en todo momento cada  uno de los elementos de satisfacción en el trabajo, tanto ambientales como personales, que pueden ser claves para la estabilidad emocional del individuo en su trabajo que condicionan la actitud y el comportamiento del personal.
Las causas de la rotación del personal la podemos estables en un triple orden, las cuales son: las de carácter general independientes de la empresa y de cada persona; carácter empresarial, ligada a implementación de la política personal; carácter personal, estrechamente relacionada al sujeto, a sus condiciones personal y familiar generalmente extra empresariales.
Dentro de los primeros factores están las situaciones del mercado del trabajo, características del trabajo femenino; en las segundas existen causas relativas a la política del personal, ligadas a las condiciones de trabajo y relativas con el nivel de capacidad de los jefes; en las terceras están estrechamente relacionadas a la personalidad de la gente, a sus condiciones familiares, hábitos, etc. 
La información correspondiente a estos fenómenos internos o externos se obtiene de las entrevistas de retiro con las personas que se desvinculan, para diagnosticar las fallas y eliminar las causas que están provocando el éxodo de personal. Entre los fenómenos internos causantes de retiros están casi todos aquellas partes que integran una política de recursos Humanos
La problemática de la remuneración como factor probable de influencia en la decisión de los trabajadores para retirarse de la empresa, cuando considera que es insuficiente; la compensación insuficiente quizá ocasione una alta tasa de  rotación de personal. Si la compensación es demasiado alta puede perder su capacidad de competir en el mercado. La rotación laboral y sus causas fundamentales (la inestabilidad laboral) generan consecuencias negativas para cualquier organización, dichas consecuencias se agudizan cuando resulta extremadamente difícil cubrir el puesto de trabajo vacante -sobre todo si se trata de puestos poco atractivos y con una baja remuneración que pertenecen a empresas que proyectan una mala imagen en el entorno donde se desenvuelve su actividad-, lo cual provoca que en muchos casos se realice una selección incorrecta de la persona que debe ocupar dicho puesto, pues no existen opciones
Los puestos que tienen pocos retos provocan fastidio, pero demasiados retos causan frustración y sentimientos de fracaso. En condiciones moderadas, los empleados experimentarán placer y satisfacción.
Un alto nivel de satisfacción es considerando que éste puede ubicarse en un grado bajo cuando los puestos muestran la característica de ser altamente especializados; por ello son percibidos como fáciles de aprender y pueden conducir a altas tasas de rotación de personal.
2.2.1 Factores que originan la rotación de personal en las empresas mexicanas
El destino de un país está en manos de sus habitantes, de sus conocimientos, de sus  habilidades, de sus esfuerzos y sin lugar a dudas la motivación constituye un arma poderosa  para lograr importantes resultados que satisfagan a cada persona en particular, a la  organización a que pertenecen y a su país en general. (Aldape, A; J, Pedrozo, 2011) Es  conocido que las personas constituyen el recurso más valioso que tiene un país por lo que  hay que saber potenciarlo al máximo por ello un reto para cualquier organización es  conocer cuán motivada y satisfecha están las personas vinculadas a la misma, lo que se  refleja en el nivel de estabilidad de la fuerza de trabajo y en el grado de compromiso que  tienen los trabajadores con los resultados de la organización a la cuál pertenecen. (Peter  Engel, Wolfgang Riedmann, 1987) 
Cuando surgen problemas en la estabilidad laboral en una organización que afectan el  desempeño de la misma hay que buscar las causas fundamentales que han dado origen a  una excesiva rotación del personal. (DEPARTAMENTO DE PSICOLOGÍA, 2009) 
Generalmente detrás de una excesiva rotación laboral se oculta la desmotivación, el  descontento, la insatisfacción laboral y esto a su vez está influenciado por un conjunto de  aspectos vinculados en muchos casos a una insuficiente gestión de los Recursos Humanos. 
Una de las causas que puede generar la rotación del personal en la organización es la  insatisfacción laboral sobre todo si la persona insatisfecha constituye un recurso humano  altamente demandado, estableciéndose una competencia entre oferta y demanda donde es el  trabajador quién tomará la decisión final y donde la satisfacción juega un importante papel  en dicha elección. (Leidecker, Joel; Hall, James J,, 1989) 
La satisfacción es la diferencia de la cantidad de recompensas que reciben los trabajadores  y la cantidad que piensan debían recibir, es más una actitud que un comportamiento. Entre  los factores más importantes que hacen que un trabajador se sienta satisfecho se  encuentran; trabajos interesantes, recompensas justas y equitativas, condiciones laborales  adecuadas y buenos compañeros de trabajo. (Roberto Flores, J.L. Abreu y M.H. Badii, 2008) 
Muy ligado a la satisfacción está la motivación, pero hay que dejar claro que no son  directamente proporcionales ambas variables. La motivación puede definirse como la  voluntad por alcanzar las metas de la organización condicionado por la capacidad del  esfuerzo para satisfacer alguna necesidad personal. (Valentina González Yáñez, 2012) 

2.3 Factores Organizacionales 
Existe una gran variedad de factores organizacionales que pueden provocar en el empleado la intención de abandonar la empresa. Estos factores pueden ser por ejemplo la misión o valores de  la empresa, las políticas y prácticas organizacionales, las retribuciones, contenidos del trabajo, supervisión por parte de los superiores, grupos de trabajo, condiciones y clima organizacional  entre otras. Según sobresalen dos aspectos que pueden generar la intención de la rotación son satisfacción en el trabajo y la confianza hacia el supervisor. 
Según estudios realizados de la rotación externa de personal y la revisión literaria, sobresalen cuatro dimensiones a considerar para el estudio de la rotación las cuales son: la satisfacción del empleado con respecto a su trabajo, con la gente la cual colabora, con sus jefes y con los sueldos brindados por la empresa; los cursos de capacitación otorgados al empleado y los incentivos tanto monetarios  como no monetarios.
También se menciona que una fuerte identidad o satisfacción organizacional por parte del empleado, puede explicar su comportamiento, bienestar y sus intenciones de rotar  o cambiar de puesto empresa.
La satisfacción laboral es aquella respuesta emociona positiva hacia el puesto y que resulta evaluar el puesto para conocer si cumple o permite cumplir los valores laborales o intereses del individuo. Sin embargo existe la contraparte, es decir, la insatisfacción laboral, en la cual Locke (1976) la describe como aquella respuesta emocional negativa hacia el puesto, lo que genera en el individuo frustración o negación de los valores laborales. Así mismo menciona que dentro de la satisfacción laboral se encuentran algunas sub-variables o factores que influyen en el  grado  de satisfacción personal, como los compañeros la supervisión, el salario, las posibilidades de promoción y las tareas a realizar. 
Si las organizaciones desean obtener una mejora eficaz en su competitividad, es necesario que la capacitación que les brinde a los empleados tenga como finalidad proporcionar altos niveles de calificación en las actividades y a su vez estén relacionados con las necesidades reales de la empresa.
2.4 Diagnóstico Organizacional
 
El objetivo del diagnóstico, es conocer la situación actual de la organización. Para el desarrollo de éste existen diversos instrumentos para recolectar información, entre los cuales se puede nombrar: cuestionarios, entrevistas, observación, etc., éstas permiten conocer una realidad, para luego intervenirla  a través de una propuesta de trabajo. Entonces, el diagnóstico organizacional trata de un proceso en que un determinado observador explicará las experiencias que tiene de una organización y de su operar (RODRÍGUEZ, 2004). 
El diagnóstico organizacional constituye una descripción, una explicación hecha por el observador, del operar de una organización determinada. Esta explicación debe ser capaz de dar cuenta adecuadamente del operar de la organización, es decir, permitir que otro observador pueda ser testigo (en su ámbito de experiencia) del funcionamiento organizacional descrito. Esto quiere decir que los procesos organizacionales deben poder ser generados a partir de la explicación, y además deberán deducirse otros fenómenos observables en el ámbito de experiencia del observador. Estos otros fenómenos, deberán ser observados para que el diagnóstico pueda servir como un instrumento válido en la comunicación científica y para que a partir de él, se pueda implementar un proceso de cambio organizacional (RODRÍGUEZ, 2004). 
Otro autor señala que el diagnóstico organizacional es el proceso de evaluar el funcionamiento de una organización, un departamento, un equipo o un puesto para descubrir las fuentes de los problemas y las áreas que se deben de mejorar. Implica recabar datos acerca de las operaciones actuales, analizar estos datos y generar conclusiones para el posible cambio y las mejoras (HELLRIEGEL, 2009).
2.4.1 Modelos de diagnóstico organizacional
Según el autor (CUMMINGS, WORLEY, 2007), los modelos representan una simplificación de la realidad y en consecuencia escogen ciertas características por considerarlas esenciales, por lo tanto, describen relaciones entre varios aspectos. Generalmente indican que áreas estudiar y que preguntas formular cuando se determina su funcionamiento. 
Los modelos de diagnóstico organizacional son modelos de funcionamiento de las organizaciones. Indican las variables consideradas claves para la mejor comprensión del quehacer organizacional. Tratan de develar la operación de las organizaciones, a objeto de permitir que se hagan notorias las eventuales fallas que pudieran encontrarse en organizaciones concretas (RODRÍGUEZ, 2004). 
 Los modelos de diagnóstico organizacional
· Modelos de funcionamiento organizacional 
·  Representan a las organizaciones como sistemas sociales o socio-técnicos 
·  Constituyen una abstracción, no encontrándose, por consiguiente, ningún equivalente concreto exacto. 
· Son extremadamente selectivos, en el sentido que no son consideradas todas las variables del funcionamiento de una organización, sino sólo las que son estimadas relevantes.
· Sirven como criterio orientador del análisis. 
·  Permiten llamar la atención sobre algunos procesos de la organización. 
·  Constituyen parámetros del funcionamiento eficiente de una organización, razón por la cual permiten detectar mal funcionamientos y fallas; así como también potencialidades. 
· Ofrecen una explicación, una interpretación del devenir organizacional. 
· Hacen explícitas las variables y supuestos considerados por el analista en su diagnóstico. 
· Por consiguiente, son predecibles e intercambiables. Un investigador puede escoger de entre diversos modelos cuál usar, o decidir comenzar su diagnóstico sin pre-nociones acerca de las formas de organización. 
·  Debido a lo anterior, los modelos de análisis organizacional permiten hacer explícitas las perspectivas desde las cuales el observador construye el objeto estudiado. 
 
A. Modelo do it yourself!.. Modelo para armar 
Un modelo puede ser confeccionado por el propio consultor con el objeto de él mismo guiar su análisis evaluativo de la organización (RODRIGUEZ, 2004).  
Este modelo contiene un amplio listado de conceptos, dentro de los cuales se puede elegir los que se estime conveniente y así confeccionar un modelo propio. Con cada uno de uno de los conceptos se puede medir una serie de factores relacionados al ítem global. A continuación los conceptos (RODRIGUEZ, 2004): 
· Organización- ambiente 
·  Cultura y cultura organizacional 
· Estructura 
·  Comunicaciones 
·  Poder, autoridad y liderazgo 
· Conflicto 
·  Descripción, evaluación de cargos y desempeño 
·  Motivación 
· Clima laboral 
·  Sindicatos 
·  Toma de decisiones
B. Modelo de contingencia 
Este modelo se basa en que las relaciones entre el sistema y el entorno se encuentran caracterizadas por la diferencia entre las complejidades de uno y otro. El sistema es siempre menos complejo que su ambiente y para relacionarse con él deberá actuar selectivamente (RODRIGUEZ, 2004). 
 Según (RODRÍGUEZ, 2004) existen dos procesos fundamentales: 
 
· Diferenciación: La organización especializa partes de sí misma para reducir la complejidad de su entorno. Esta va estructurándose en términos de la especialización de subpartes organizacionales dedicadas a responder las diversas demandas ambientales provenientes del distinto sub- ambientes con los que la organización tiene relación. 
·  Integración: Evita que la fuerza centrífuga de la diferenciación despedace la organización en sub-organizaciones perdiendo la identidad del sistema organizacional como un todo. Se busca a través de la integración que todos los subsistemas colabores entre si y se complementen para cumplir con los fines organizacionales.  
El análisis deberá determinar: 
· Relación empresa individuo 
·  División de trabajo 
·  Planificación de actividades 
·  Relaciones interpersonales 
·  Condiciones del entorno 
· Exigencias de la empresa 
·  Grado y tipo de mecanismos de control 
·  Sistema de comunicados 
C. Mintzberg y la estructura en cinco partes. 
Organización en cinco partes (RODRIGUEZ, 2004): 
· Cumbre estratégica: Alta gerencia 
·  Línea media: Gerentes 
·  Núcleo operativo: Operarios 
·  Tecnoestructura: Expertos que estandarizan el trabajo 
·  Staff de apoyo:  Cafetería, relaciones públicas.  
Cinco mecanismos coordinadores básicos (RODRÍGUEZ, 2004): 
 
· Ajuste mutuo: Coordinación del trabajo a través de la comunicación informal. 
·  Supervisión directa: Supervisor que coordina el trabajo de sus subordinados directos, siendo su responsabilidad el cumplimiento de la tarea global. 
·  Estandarización de los procesos de trabajo: Se especifica las labores de cada proceso de trabajo. 
·  Estandarización de productos: Se especifica el resultado del trabajo. 
·  Estandarización de destrezas y conocimientos de los trabajadores. 
Cinco modelos organizacionales (RODRIGUEZ, 2004): 
· Estructura simple: Supervisión directa -  Cumbre estratégica 
·  Burocracia mecánica: Estandarización de procesos – Tecnoestructura. 
·  Burocracia profesional: Estandarización de destrezas y conocimientos – Núcleo Operativo 
·  Forma Divisional: Estandarización de productos – Línea media 
·  Adhocracia: Ajuste mutuo – Staff de apoyo. 
Ventaja: Brinda múltiples opciones de combinación de los elementos de diseño organizacional. Objetivo: Servir como guía para el diseño de organizaciones que puedan enfrentar con éxito el desafío de la eficiencia. Son un parámetro de comparación que permite reconocer como está la organización.

2.2.5 Índice
Es importante mencionar que la rotación de personal se expresa en porcentajes y por lo tanto manifiesta la dinámica de circulación de empleados en un área y período determinados. Un departamento de recursos humanos posee herramientas científicas y técnicas que permiten la comprensión medible de los fenómenos y eventos que ocurran dentro de su organización. Evidenciado los resultados se podrán determinar estrategias objetivas para poder solventar la problemática. Los porcentajes que oscilan en extremos denotan estancamiento o un clima organizacional insano, ya que en el primer caso, existiría un acomodamiento por parte de los colaboradores. En el siguiente caso, una alta rotación de personal proyectaría inestabilidad laboral por parte de la organización. Por lo tanto un índice de rotación de personal sano, induce a los colaboradores clave a permanecer dentro de la organización, por encima de aquellos que tienen un mal desempeño, baja productividad.
Relación porcentual entre las admisiones y las desvinculaciones de personal, en relación al número medio de miembros de una empresa, en el transcurso de cierto tiempo. La Permanencia del personal en la organización es uno de los mejore índices de una buena política de recursos Humanos, en especial cuando está acompañada de la participación y dedicación de las personas.  
El cálculo del índice de rotación de personal está basado en el volumen de ingresos y salidas de personal en relación con los empleados disponibles en cierta área de la organización, dentro de cierto periodo de tiempo y en términos porcentuales (CHIAVENATO, 2007). 
Un índice de rotación equivalente a cero no debe de ser deseable por ninguna institución, ya que esto produce un estancamiento y en algunos casos un envejecimiento de la misma. En el caso contrario de un alto índice reflejaría un estado de fluidez y entropía en la organización, con el cual no lograría retener ni aprovechar adecuadamente a sus recursos humanos (CHIAVENATO, 2007).  
Un índice de rotación de personal igual a cero demostraría un estado de total estancamiento de la organización. Por otro lado un índice de rotación de personal elevado reflejaría un estado de fluidez y entropía de la organización que no podría fijar y asimilar adecuadamente sus recursos humanos. 
El índice de rotación ideal sería aquel que permitiera a la organización retener un personal de buena calidad, sustituyendo a aquel que presenta distorsiones de desempeño difíciles de ser corregidas dentro de un programa factible y económico. No hay un número que defina el índice ideal de rotación, sino una situación específica para cada organización en función de sus problemas y de la propia situación externa del mercado. (CHIAVENATO, 2007)
Por otro lado Sherman (1994), expresa que el índice de rotación de personal de un departamento es un indicador de la forma como los empleados responden a su ambiente de trabajo. El departamento del Trabajo de Estados Unidos (1994) sugiere la siguiente fórmula para calcular los índices de rotación de empleados: 
 
Número de separaciones durante el mes ________________________________x100 Número total de empleados a la mitad del mes   
 
Esto indica que el índice de rotación se representa en el porcentaje de persona que han ingresado y egresado a la empresa, es decir, si existe un índice de rotación alto puede indicar que la organización no es capaz de retener a sus empleados, ya sea porque no les gusta el trabajo o por diversas razones: horario, salario, transporte, clima organizacional. Un índice de rotación bajo puede indicar un estancamiento en la organización.  
2.6 Consecuencias De La Satisfacción Laboral
La satisfacción con el trabajo tiene una variedad de consecuencias para el individuo, puede afectar las actitudes ante la vida, ante su familia y ante sí mismo, la salud física y la longitud de su vida. Puede estar relacionada (indirectamente) con la salud mental, y juega un papel causal en el ausentismo y la rotación, bajo ciertas condiciones, puede afectar a otros comportamientos laborales ante la organización. Una de las consecuencias más importantes de la satisfacción laboral es el ausentismo, los factores de riesgos organizacionales puede ser la causa de la insatisfacción laboral.
Nos muestran consecuencias de la falta de satisfacción por la compensación, en él se menciona que el deseo de una mejor compensación o la falta de satisfacción con la compensación, genera una búsqueda de un puesto y un mejor salario, y que esto a su vez recae en ausentismo y rotación de personal. Al  ser un  problema  debido  al aumento  de los  costos  de reclutamiento,  selección  y capacitación;  se dice que los gerentes nunca podrán eliminar la rotación”
Robbins (2004), indica que los determinantes y consecuencias de la satisfacción laboral se abordan desde un punto de vista individual o desde la organización. Existen diferencias individualmente que influyen en los niveles de la satisfacción de los empleados, dos de los determinantes individuales de la satisfacción laboral más importantes son los años de carrera profesional y las expectativas laborales


2.7  Factores De La Satisfacción Laboral
 La satisfacción laboral depende no solo de los niveles salariales si no del significado que el trabajador le dé a sus tareas laborales. El trabajo puede ser la causa de la felicidad y el bienestar de una persona, o todo lo contrario.
Cuanto más elevada sea la calidad de vida profesional más satisfacciones procurará al trabajador y se reducirá el grado de ausentismo. Por otra parte, unos buscan en el trabajo reconocimiento o implicación; en cambio otros buscan socialización y estimulo. Se trata de ayudar a la persona para que consiga del trabajo la mayor satisfacción y significado posible.
Para Herzberg (en Vroom y Deci, 1999:¨existen factores que generan satisfacción y otros que previenen la insatisfacción, es decir, factores motivacionales y factores higiénicos. Los factores higiénicos son: salario, condiciones ambientales, mecanismos de supervisión, administración de la organización y relaciones interpersonales¨ Los factores motivacionales son: reconocimiento, sentimiento de logro, autonomía, trabajo en sí y posibilidades de avance.
Las variables en el trabajo determinan la satisfacción laboral. Las evidencias indican que los principales factores son un trabajo intelectualmente estimulante, recompensas equitativas, condiciones favorables de trabajo y colegas cooperadores. 
Los trabajadores tienden a preferir puestos que les brinden oportunidades de aplicar sus habilidades y capacidades y ofrezcan una variedad de tareas, libertad y retroalimentación sobre qué tan bien lo están haciendo, características que hacen que el trabajo posea estímulos intelectuales. Los puestos que tienen pocos retos provocan fastidio, pero demasiados retos causan frustración y sentimientos de fracaso. En condiciones moderadas, los empleados experimentarán placer y satisfacción. 
Los empleados se preocupan por el ambiente laboral tanto en lo que respecta a su bienestar personal como en lo que concierne a las facilidades para realizar un buen trabajo. Prefieren los entornos seguros, cómodos, limpios y con el mínimo de distracciones. Por último, la gente obtiene del trabajo algo más que sólo dinero o logros tangibles: para la mayoría, también satisface necesidades de trato personal. Por ende, no es de sorprender que tener compañeros que brinden amistad y respaldo también aumente la satisfacción laboral
Los trabajadores tienden a preferir puestos que les brinden oportunidades de aplicar sus habilidades y capacidades y ofrezcan una variedad de tareas, libertad y retroalimentación sobre qué tan bien lo están haciendo, características que hacen que el trabajo posea estímulos intelectuales.
Un elemento esencial para mantener y motivar la fuerza de trabajo es la compensación adecuada. Los empleados deben recibir sueldos y salarios justos a cambio de una contribución productiva. Cuando sea adecuado y aconsejable, los incentivos deben cumplir una función importante.

2.8 Factores Personales
La rotación de personal está  fuertemente asociada al perfil sociodemográfico  de los trabajadores. Los principales factores al respecto  que influyen en la toma de decisiones del individuo sobre  quedarse o irse de la organización son: la edad ya que las expectativas de empleo no son las mismas para  las diversas edades, el género, la escolaridad, ya que evidentemente habrá empleos impedidos para individuos de baja escolaridad, el estado civil y número de dependientes, ya que las necesidades de sobrevivencia pueden ser diferentes para el casado y el soltero.
Enfocado en el ambiente laboral existen  ciertas  tendencias  de comportamiento de acuerdo a la edad que tiene los colaboradores; por ejemplo, a mayor edad menores serán las intenciones de querer moverse de empresa; o bien mientras, más joven sea el empleado mayor será la tendencia de cambiar de trabajo, ya que ´puede ser influenciado a buscar mejores condiciones de trabajo.
Se entiende por género la construcción  social y cultural  que define las distintas cualidades emocionales, afectivas, intelectuales, asi como cualquier otro concepto normativo  que la sociedad determina como propio y natural de hombres y mujeres. La palabra sexo es la que hace referencia a las diferencias biológicas entre hombre y mujer. Dentro de las organizaciones  se identifican ciertas discrepancias en las actitudes laborales de  hombres y mujeres, como por ejemplo, tiende a ser más las mujeres que laboran dentro de aquellas empresas que requiere de personal que trabaje por grandes jornadas laborales y por bajos salarios.
El tiempo del periodo durante están los jóvenes en las organizaciones en cuanto asisten a las escuelas, de acuerdo con la escolaridad se puede conocer  su expectativa  de permanencia dentro de la organización o sus intereses personales y profesionales.
Pasando a otra parte de acuerdo con que existen varias estrategias que siguen algunos empleados a sus distintas formas de vivir  es posible entender que existen diferentes situaciones laborales que muestran las causas de inestabilidad en el empleo, las cuales en diversas ocasiones demuestran la razón por la que los trabajadores insisten en continuar su trayectoria profesional en cierta industria, a pesar de que no sea la más favorecedora.
También se encuentra las competencias laborales las cuales influyen en el comportamiento del empleado al momento de desempeñar sus labores; por lo tanto, si las competencias del individuo no se adaptan al perfil del puesto es probable que el trabajador tienda ser despedido o bien busque un nuevo empleo. Es importante considerar a las competencias, ya que es lo que hace que la persona sea competente para realizar un trabajo o actividad y a su vez sea exitoso en la misma, lo que puede significar la unión de conocimientos, habilidades, disposiciones y conductas específicas. Si falla alguno de esos aspectos específicos que se requieren para lograr satisfactoriamente la actividad ya no se es competente.
2.9 Causas de la rotación de personal
Por su parte Chiavenato (2001), dice que la empresa es eficiente a medida que alcanza los objetivos con un mínimo de recursos, esfuerzo y tiempo. Unos de los principales problemas en la administración de esta es medir y evaluar su funcionamiento a través de resultados y de la adecuada utilización de sus recursos. En la medida en que los resultados de un sistema no sean satisfactorios ni sus recursos adecuadamente utilizados, se deben hacer ciertas correcciones a estas y ajustar su funcionamiento. Lo ideal sería crear una retroalimentación capaz de almacenar, procesar y recuperar las informaciones sobre el funcionamiento de la misma, que permita diagnosticar las correcciones y los ajustes necesarios y evaluar la efectividad de los cambios y ajustes para mejorar el desempeño de la empresa. 
Asimismo, Sherman (1994), indica que para determinar por qué se van los empleados, muchas empresas llevan a cabo entrevistas de salida durante la última semana de empleo. Las principales causas son: Relaciones con los supervisores, injusticia en las revisiones de evaluación de desempeño, y clima organizacional.  Dentro de los fenómenos externos, se pueden citar la situación de oferta y demanda de recursos humanos en el mercado, la coyuntura económica, las oportunidades de empleo en el mercado, etc. 
Además Mondy (2005), afirma que las causas de retiro de personal pueden ser de cierto modo previsible tales como: renuncias, muerte, servicio militar, etc.; otro grupo de bajas son las que pueden venir de forma imprevisible, pero de las que se puede adquirir una media estadística de años anteriores; estas puede ser: enfermedades largas, pérdida de facultades físicas, faltas profesionales o disciplinarias y el despido o abandono voluntario de los empleados mejor pagados o que no se adaptan a la empresa.
La rotación de personal es un efecto de factores internos o externos que afectan a la organización, los que condicionan el comportamiento y la actitud de los trabajadores (CHIAVENATO, 2000). Por lo tanto la rotación de recursos humanos es una variable dependiente de algunos de los factores, ya sean estos internos o externos, entre los cuales se pueden nombrar (CHIAVENATO, 2007): 

A. Factores externos 
· Situación de la oferta y de la demanda de recursos humanos en el mercado. 
·  Coyuntura económica 
· Oportunidades de empleo en el mercado de trabajo. 
· Disminución del desempleo 
·  Condicionalidad de la demanda 
B. Factores internos 
· Política salarial de la organización 
·  Política de prestaciones de la organización 
·  Tipo de supervisión que se ejerce sobre el personal 
·  Oportunidades de crecimiento profesional 
·  Tipo de relaciones humanas dentro de la organización 
·  Condiciones físicas ambientales de trabajo en la organización 
· Moral del personal de la organización 
· Cultura organizacional 
·  Política de reclutamiento y selección de recursos humanos 
·  Criterios y programas de capacitación de recursos humanos 
·  Política disciplinaria de la organización 
· Criterios de evaluación del desempeño 
·  Grado de flexibilidad de las políticas de la organización 
·  Aplicación del liderazgo y motivación para con los trabajadores      
Según (VAREZ, 2012), las principales causas de un alto índice de rotación de personal son problemas con temas de ausencia de liderazgo, motivación o satisfacción laboral. 
La información referente a los factores que están afectando a la organización, ya sean estos internos o externos pueden ser obtenida por medio de las llamadas entrevistas de salida, las cuales se aplican a las personas que ya no pertenecen a la empresa, dando estas una base para un análisis situacional de la organización y una evaluación de la política de recursos humanos practicada por la organización, pudiéndose determinar las modificaciones necesarias a realizar, que permitan sanar los efectos de estos sobre la rotación de personal (CHIAVENATO, 2007). 
 Se estudiaran estos factores, ya que están en directa relación con la satisfacción laboral de los individuos en el trabajo. Identificando los problemas y tratando de dar soluciones se podría lograr trabajadores más motivados, que puedan dar a la empresa un trabajo de mayor calidad y productividad (CHIAVENATO, 2007).
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