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¡BIENVENIDOS! Soy Nancy Moya

• Coach de empresas felices

• Autora del libro “Las empresas felices son ching#!as y se les nota”

• Certificada en PNL y Mindfulness

• Master en Liderazgo Positivo por el TecMilenio

• Experta en Bienestar Integral, Desarrollo Organizacional, Ventas disruptivas,  

NOM-035 y NOM-036-1.

• Sígueme en mis redes: 

Linkedin y YouTube: Nancy Moya conferencista

• Spotify: “Atrévete a ser chingón”
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Comprender el 
impacto del 
costo de 
rotación integral 

Lo más específico 
que sea posible

CONTENIDO DEL CURSO

4. Salario emocional

Convertir la rotación en retención

3. Definir el costo
Fórmula de la rotación de personal 
y del costo de rotación

1. Definir el QUÉ

2. Visible y no visible



¿Cuáles son esas excusas con las cuales las 
personas ya no vuelven a su trabajo, 

renuncian o simplemente desaparecen?
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1. Los diferentes elementos 
implicados en la rotación de 

personal
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¿QUÉ ESTÁ SUCEDIENDO EN ROTACIÓN?
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01 02 03
Niveles críticos Cambio de cultura Reglas del juego

Como empresas estamos enfrentando niveles de rotación que afectan:

• El desempeño

• La productividad

• La cultura organizacional

• La marca de empleador



a. Eficiencia del proceso de reclutamiento

Las personas en el pasado rogaban por conseguir un empleo, así aceptaban cualquier salario,

actividad y condiciones laborales. En ocasiones ni sabían exactamente la tarea que iban a

desempeñar, solo con la satisfacción de ser “elegidos” para colaborar en una empresa de renombre

(suponiendo todo y aceptando sin chistar).

Ahora, con la gran cantidad de opciones y oportunidades, son los responsables de RH quienes

andan rogando a las que si le cumplan la vacante. Y todavía después de todo ese proceso, un día

simplemente no regresan.

Pero los líderes también están en la disputa, frases como “la puerta está muy ancha” siguen siendo

el factor de “amenaza” para que una persona tome la decisión de repente, sin avisar y por el más

mínimo motivo.
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a. Eficiencia del proceso de reclutamiento
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Amy Wrzesniewski (2003) afirma que: si la gente interpreta su trabajo como

trabajo, está motivada únicamente por dinero, si lo interpreta como carrera,

está motivada por escalar puestos, y si lo interpreta como una vocación, está

motivada por un propósito que trasciende un puesto o compensación

económica e incluye sus valores éticos y morales orientados alcanzar un bien

mayor que el individual.



b. Expectativas vs. realidad
Siempre debes intentar estar dentro o más arriba de la media de los sueldos de las empresas del giro/alrededor.

Una empresa plagada de conflictos entre el personal es el camino más directo a la fuga de empleados. A nadie le
gusta ir a trabajar diariamente a un entorno en el que no se siente a gusto y, de prolongarse en el tiempo, lo más
probable es que la persona se vaya. No se trata de que todos sean “amigos” dentro de la empresa, el objetivo es
fidelizar a tus empleados, hacerles sentir integrados y generar un entorno de complicidad y de buen ambiente.

Mentir para cumplir la métrica de contratación es la peor decisión que un responsable de reclutamiento y selección
pueda realizar. Y si además, el colaborador también miente y no tienes los candados para evitarlo, la probabilidad de
fracaso está garantizada.

Recomendaciones:

• Proceso de reclutamiento y selección 100% eficiente.

• Toma de decisiones eficaz de los resultados de las encuestas de salida.

• Revisión constante de las métricas altas – bajas – cambios.

• Favorecer la contratación interna.
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EMBAJADORES 

DE LA MARCA

Es la imagen que tiene una compañía no sólo hacia
sus clientes sino también hacia sus propios
empleados y sobre todo, la imagen que perciben sus
posibles candidatos que les permitirá decidir
participar en una de tus vacantes.
La gente se basa en los rankings, como en los demás
servicios.

Redes sociales



c. La imagen del empleador

Para que la estrategia de Employer Branding sea exitosa, toda la compañía debe

estar involucrada. No sólo el departamento de Recursos Humanos.

Enamora a tus empleados con políticas de lealtad y ellos te ayudarán atraer a más

profesionales con talento.

Conviértelo en un objetivo que todos los miembros de la empresa compartan.

Aprovecha los beneficios de las personas que gustan por la tecnología.
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2. Define QUÉ quieres lograr
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2. Define QUÉ QUIERES lograr

¿QUÉ INFORMACIÓN RESULTA DEL COSTO DE ROTACIÓN DE PERSONAL?

¿Cómo interpretar los datos que encontraremos?

• La definición correcta de cada perfil.

• La efectividad de los procesos de reclutamiento, selección, inducción, contratación y salida.

• Lo que se gasta pero sobre todo, lo que impacta: metas, curva de aprendizaje, KPI’s, largo plazo.

• Lo que se gasta vs. lo que se puede invertir en cultura organizacional.

• Lo que no es negociable.

• El tipo de liderazgo que se vive en la empresa. 

La empresa debe conocer su proceso productivo de tal forma que le permita establecer sus KPI’s 
que son adecuados y no negociables, es decir, que el cumplimiento de la misma les afectará de 
manera considerable.
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2. Define QUÉ QUIERES lograr
Formas de establecer las métricas reales para la empresa:

• Análisis Proyect Manager

• Análisis Six Sigma

• Análisis financiero

• Análisis ISO, Normativa, etc.

Además de contar con una persona que tenga la autoridad y dimensión organizacional para analizar 

las métricas obtenidas a lo largo del tiempo y tomar decisiones con respecto a cambiar y/o mejorar 

los números.
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Análisis de costos visibles y no 
visibles
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5. Cálculo de la tasa de rotación 
y de los costos de rotación
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TASA de rotación de personal  (porcentaje)

https://www.sesamehr.es/blog/calculadora-de-indice-de-rotacion-de-personal-o-irp/

X 100

https://www.sesamehr.es/blog/calculadora-de-indice-de-rotacion-de-personal-o-irp/


EJERCICIO: CALCULAR LA TASA DE ROTACIÓN DE LA EMPRESA EN EL AÑO
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El costo de la rotación de personal
Según GNA Partners, compañía especialista en servicios de recursos humanos, existe un costo de rotación 

promedio para cada tipo de empleado:

• Empleado nuevo: 30-50% del salario anual del empleado.

• De servicio o producción: 40-70% del salario anual del empleado.

• Administrativo: 50-80% del salario anual del empleado.

• Hábil en sus labores: 75-100% del salario anual del empleado.

• Profesional: 75-125% del salario anual del empleado.

• Especialista altamente hábil: 100 – 150% del salario anual del empleado.

• Gerente general: 100 – 150% del salario anual del empleado.
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Listado de los costos visibles

• Costo del proceso de reclutamiento y selección = 
publicidad + agencias de contratación, etc.

• Costo por concepto de ingreso = 
exámenes médicos + uniformes + EPP + materiales + psicométricos, etc. 

• Costo de los procesos legales = altas + bajas + cambios.

• Costo de los involucrados en el proceso = 
equipo de trabajo + materiales + capacitación + inducción

• Costo total por el proceso completo al mes = la suma de las anteriores

• Costo de rotación mensual =
el costo de rotar personal y el efecto de las que se quedan en la empresa
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OPCIÓN 1: análisis de costos de rotación básica

OPCIÓN 2: análisis de costos de rotación por tasa

OPCIÓN 3: análisis de los costos de rotación por puesto detallado
https://www.emotionalpaycheck.com/calculadora-para-el-costo-de-la-rotacion-
de-personal/

OPCIÓN 4: análisis de ROI vs. costos de rotación básico
https://spheremodel.com/calculadora-rotacion.html

CR= (costo visible + costo no visible) por persona

CR = Tasa de rotación (costo visible + costo no visible) total de periodo

Cantidad de personas 
que salieron en el mes

https://www.emotionalpaycheck.com/calculadora-para-el-costo-de-la-rotacion-de-personal/
https://spheremodel.com/calculadora-rotacion.html


Tarea:

1. Obtener la tasa de rotación de su empresa.

2. Obtener el costo de rotación mensual
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7. Salario emocional como 
intervención para la retención 

del talento
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¿Qué pasaría sí…?

Invertir en un concepto de
empresa feliz es fácil, sencillo
y con una inversión que te
dará resultados desde el
primer mes, porque las
personas entenderán que son
lo más importante en tu
negocio…
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b. Salario nominal vs. salario emocional

El salario emocional se entiende como todas aquellas razones no monetarias por las que las personas trabajan
satisfactoriamente, siendo este un elemento clave para que los individuos se sientan a gusto, comprometidos e
implicados con sus respectivos trabajos.

Así mismo, el salario emocional juega un rol importante en la satisfacción de necesidades a fin de fidelizarlos a
través de incentivos emocionales como la oportunidad de formación, calidad en las relaciones, reconocimiento
social y moral entre otras (Suárez, 2016).

Los elementos que forman parte del salario emocional son:

• Tiempo de trabajo

• Espacio e instalaciones del lugar de trabajo

• Flexibilidad y acceso al centro de trabajo

• Beneficios sociales, culturales y recreativos

• Apoyo y asesoramiento en trámites de interés común

• Cuidado de familiares directos
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b. Salario nominal vs. salario emocional
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b. Salario nominal vs. salario emocional



c. ¿Cómo empezar con un proyecto de salario 
emocional eficiente?

Home office 
regulado

Protocolos de 
higiene

Prestaciones 
equilibradas

Actualización 
de recursos

Empresas 
felices
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Entre más te tardes en
comprender y aplicar
estrategias de felicidad
en el trabajo y de
entorno organizacional
favorable, más
complicado será
resolver los conflictos
internos y tu
competencia te ganará
cuando menos lo
esperes.





https://www.cofide.mx/
https://mx.linkedin.com/company/corporativo-fiscal-d%C3%A9cada-s-c-
https://www.facebook.com/cofide.sc
https://www.instagram.com/cofide.mx/?hl=es-la
https://www.youtube.com/c/BrevesFiscalesCOFIDE/featured
https://goo.gl/maps/E47Ww7RAjejvMSYm7

