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Resumen

En el mundo empresarial es importante que las organizaciones tengan conocimiento sobre
las motivaciones para que los trabajadores dejen sus actuales empleos y cambiarlos por otros,
es decir el fendmeno de la rotacion laboral, esta misma representa un impacto negativo en
las empresas dado que esto deriva en costos que tienen que ver con el proceso de volver a
incorporar nuevo personal y capacitarlo. En ese sentido, el objetivo de este articulo es
analizar el fenomeno de la rotacion laboral a nivel regional en México. A nivel histdrico, es
conocido que, en el pais, existen diferentes brechas regionales entre los estados del norte y
los del centro-sur, por lo que resulta igual de interesante saber si las motivaciones de la
rotacion laboral presentan caracteristicas diferentes entre dichas regiones. Para llevar a cabo
el estudio, se utilizan los microdatos de la Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo del
INEGI, para los afios de 2022 a 2024. Entre los principales hallazgos se encuentra que los
estados del norte tienen menor proporcidon de rotacion laboral que los del sur, asi mismo, las
condiciones laborales en los estados del sur son mas precarias que los del centro-norte. Los
resultados de este articulo pueden dar luz en las estrategias de las empresas para retener y

mejorar las condiciones de empleo de los trabajadores.
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Abstract

In the business world, it is important for organizations to understand the motivations that lead
workers to leave their current jobs and move to others—that is, the phenomenon of labor
turnover. This phenomenon represents a negative impact on companies, as it generates costs
related to the process of recruiting and training new personnel. In this context, the objective
of this article is to analyze the phenomenon of labor turnover at a regional level in Mexico.
Historically, it is well known that the country has exhibited regional disparities between the
northern and central-southern states, making it equally interesting to determine whether the
motivations for labor turnover differ across these regions. To carry out the study, we use
microdata from the National Occupation and Employment Survey (ENOE) conducted by
INEGI, covering the years 2022 to 2024. Among the main findings, we observe that northern
states show a lower proportion of labor turnover compared to southern states. Furthermore,
labor conditions in the southern states are more precarious than in the central-northern region.
The results of this article may shed light on strategies companies can adopt to retain

employees and improve working conditions.

Keywords: employment, econometrics, statistics, labor market

Introduccion

La rotacion laboral representa un desafio significativo para las empresas, ya que implica
costos directos e indirectos que pueden afectar su estabilidad y competitividad. Cuando un
trabajador deja su puesto, la empresa debe invertir tiempo y recursos en reclutar, capacitar y
adaptar a un nuevo empleado. Ademas, durante este periodo de transicion, se puede reducir
la productividad y afectar la calidad del servicio o producto ofrecido. Esta situacion se agrava
en sectores con alta especializacion o donde el conocimiento institucional es clave, ya que la
pérdida de personal implica también la pérdida de experiencia y saberes acumulados.

Desde una perspectiva mas amplia, la rotacion laboral también tiene implicaciones
negativas para el crecimiento econémico. Una fuerza laboral inestable genera incertidumbre
en los mercados y afecta la continuidad de proyectos a largo plazo. Las altas tasas de rotacion
pueden limitar el desarrollo de capacidades productivas en las regiones, frenar la innovacion
y obstaculizar la creacion de empleos de calidad. Ademés, un mercado laboral con alta
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rotacion puede reflejar condiciones laborales precarias o falta de oportunidades de desarrollo
profesional, lo cual desalienta la inversion tanto nacional como extranjera.

En este contexto, es fundamental que tanto las empresas como los gobiernos disefien
estrategias que promuevan la retencion del talento y mejoren la calidad del empleo. Politicas
laborales que favorezcan la capacitacion continua, la estabilidad contractual y la mejora de
condiciones laborales pueden contribuir a reducir la rotacion y, al mismo tiempo, fortalecer
la productividad y el crecimiento econdmico sostenido.

En ese sentido, el objetivo del presente articulo es identificar los determinantes de la
rotacion laboral a nivel regional en México, con el fin de comprender los factores que inciden
en la intencidon de cambiar de empleo por parte de la poblacion ocupada. Esta aproximacion
permite establecer un diagnostico diferenciado entre las regiones del pais, reconociendo que
los contextos econdmicos, sociales y laborales varian significativamente entre entidades
federativas.

Al identificar dichos determinantes, se busca generar evidencia que contribuya a la
formulacion de politicas laborales mas focalizadas y efectivas. En particular, se pretende
detectar zonas prioritarias donde la rotacion laboral es mas alta o estd asociada a condiciones
laborales adversas, lo que puede reflejar inestabilidad estructural en los mercados laborales
locales. De este modo, el andlisis territorial permite orientar esfuerzos institucionales hacia
aquellos contextos donde el fendmeno tiene mayores repercusiones.

Este enfoque regional resulta clave para disminuir las tasas de rotacion laboral en el
pais, ya que permite disefiar estrategias diferenciadas que respondan a las necesidades
especificas de cada entidad. Reforzar las politicas laborales en las zonas identificadas como
prioritarias puede mejorar la retencion del empleo, fortalecer el tejido productivo local y, en
ultima instancia, contribuir al crecimiento econdmico sostenido y equitativo entre las

regiones mexicanas.

Empleo y mercado laboral

Actualmente, el mercado laboral en México enfrenta una combinacioén preocupante: aunque

la tasa de desocupacion se encuentra en niveles bajos (alrededor del 2—-3 %), esto oculta una

realidad compleja marcada por la fragilidad del empleo formal. De acuerdo con datos del

INEGI (2023), mas de la mitad de los trabajadores (entre el 54 % y 55 %) carecen de
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seguridad social y acceso a prestaciones, situandose en la informalidad o en condiciones
laborales inestables.

Este escenario de precariedad se vincula estrechamente con una alta rotacion laboral,
especialmente en sectores vulnerables como la restauranteria, limpieza y servicios informales
(Barrios-Moreno y Loubet-Orozco, 2021). Sin embargo, dicho fendémeno no es exclusivo de
un solo sector: en buena parte del mercado, las ausencias de contratos permanentes, falta de
prestaciones y pagos inadecuados fomentan un ambiente de trabajo que impulsa a los
empleados a cambiar frecuentemente de empleo, dificultando la construccion de experiencia
acumulada y estabilidad laboral (Manriquez-Garcia et al, 2022).

La relacion entre rotacion y precariedad crea un circulo vicioso: la inestabilidad
laboral no solo acelera la salida de trabajadores, sino que también deteriora el capital humano
y la productividad en las empresas. Quienes cambian con frecuencia de empleo suelen
enfrentar trayectorias salariales mas lentas y menor acceso a proteccion social, lo que
perpetua la desigualdad. En suma, la combinacion de altas tasas de rotacion y condiciones
laborales precarias limita la posibilidad de crecimiento econdmico sostenible en México, y
exige urgentemente intervenciones que fortalezcan la formalidad, mejoren la calidad del
empleo y promuevan estabilidad tanto para trabajadores como para empresas.

En México, la rotacion laboral ha sido una preocupacion constante para empleadores
y responsables de politicas publicas. De acuerdo con datos del Instituto Nacional de
Estadistica y Geografia (INEGI), aproximadamente el 15% de los trabajadores formales
cambian de empleo cada aflo, con tasas mas elevadas en sectores como el comercio, servicios
y manufactura (INEGI, 2023). Esta rotacion se ve influida por factores como bajos salarios,
falta de oportunidades de desarrollo, condiciones laborales precarias y contratos temporales.
Ademas, estudios recientes destacan que los jovenes entre 20 y 29 afios presentan las tasas
mas altas de movilidad laboral, lo cual representa un reto para la retencion de talento en
sectores estratégicos (OCDE, 2022).

En el contexto latinoamericano, la rotacion laboral también muestra cifras
preocupantes. Un informe de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) sefiala que, en
paises como Pert, Colombia y Brasil, entre el 20% y el 25% de los trabajadores cambian de
empleo cada afio, siendo los trabajadores informales y aquellos con menor nivel educativo
los mas propensos a la movilidad (OIT, 2023). Esta tendencia refleja la persistente
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inestabilidad del mercado laboral en la region y la debilidad de las redes de proteccion social.
Asimismo, la alta rotacion tiene consecuencias negativas en la productividad, pues
interrumpe procesos de formacion, disminuye la cohesion organizacional y eleva los costos

de reclutamiento para las empresas (Cepal, 2021).

Determinantes de la rotacion laboral

La rotacion laboral ha sido ampliamente estudiada en el ambito de las ciencias sociales y
econdmicas debido a su impacto en la productividad, los costos de operacion y la estabilidad
del mercado laboral. Diversas investigaciones han identificado multiples factores que
influyen en la decision de un trabajador de cambiar de empleo, entre los que destacan el nivel
de satisfaccion laboral, las condiciones salariales, las oportunidades de desarrollo
profesional, el clima organizacional, la seguridad en el empleo y las caracteristicas
sociodemograficas como la edad, el género y el nivel educativo. Ademas, factores
contextuales como el dinamismo del mercado laboral regional y la estructura del sector
econdmico también desempenan un papel importante en la movilidad laboral.

En la tabla 1 se resumen algunas investigaciones que han abordado el problema de la
rotacion laboral, haciendo énfasis en las variables analizadas, tipo de metodologia y hallazgos
principales. En esta se observa como, por ejemplo, Rubio-Campos (2017) estudia el rol de la
precariedad y estabilidad en la intencion de rotacion laboral.

La precariedad laboral, caracterizada por bajos salarios, inestabilidad contractual y
escasas prestaciones, incrementa significativamente la intencion de cambiar de empleo. En
contraste, una mayor estabilidad laboral reduce dicha intencion al brindar seguridad y
condiciones mas favorables. Asi, la calidad del empleo influye directamente en las decisiones
de permanencia o movilidad de los trabajadores.

Por otra parte, se ha investigado el papel del liderazgo, la cultura organizacional y las
percepciones de justicia. Pérez et al. (2009) concluyen que los estilos autoritarios generan
mayor rotacion, mientras que Espinola y Palacini (2015), desde una perspectiva no
experimental, hallaron que el engagement y compromiso reducen las intenciones de salida.
Asimismo, Herndndez y Castillo (2020) encontraron que las largas jornadas laborales y los

bajos salarios son factores clave en la rotacion dentro del sector manufacturero mexicano.
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Tabla 1.

Revision de estudios sobre rotacion laboral.

Autores Variables Metodologia Hallazgos importantes
Pérez et al. (2009) Estilo de liderazgo, Cuantitativo; Estilos de liderazgo autoritario
clima organizacional regresion multiple generan mayor rotacion.
De la Garza y Condiciones laborales; Cuantitativa; La inestabilidad contractual es un
Montes (2014) tipo de contrato. analisis de predictor de la rotacion laboral.
encuestas

Rubio-Campos
(2017)

Precariedad, estabilidad,
sindicalizacion

Teorico-analitica

La precariedad impulsa la rotacion;
se recomienda fortalecer
sindicatos.

pandemia

Hernandez y Jornada laboral, salarios Cuantitativa; Jornadas largas y salarios no
Castillo (2020) y prestaciones modelo logistico competitivos elevan la rotacion.
Espinola y Palacini Engagement y Disefio no Entre mayor engagement menor
(2020) compromiso laboral. experimental y intencion de rotacion laboral de los
correlacional empleados
Winfield y Paris Bournot y condiciones Mixto; encuestas | El agotamiento, estrés y disrupcion
(2022) laborales durante y entrevistas aumentan las intenciones de rotar

Terrones y Haro

Clima organizacional,

Teorico-analitica

Un clima organizacional negativo

meta-analisis.

(2023) ambiente de trabajo puede llevar a altos niveles de
insatisfaccion laboral y, en tltima
instancia, a una mayor rotacion de

personal.
Ribeiro et al (2023) | Engagement, equilibrio Cualitativo; Los empleados que presentaron
vida-trabajo entrevistas y menor nivel de vida-trabajo
encuestas presentan menores niveles de
COmMpromiso y mayor rotacion.
Turkmen y Confianza Cuantitativo; Se debe combatir las conductas de
Ozduyan (2023) organizacional y regresion liderazgo toxicas en las
liderazgo toxico organizaciones para aumentar la
confianza organizacional y reducir
la rotacion
Jogi et al (2024) Satisfaccion laboral Cuantitativo;, Existen relaciones positivas entre

niveles altos de satisfaccion laboral
y permanencia en el mismo

Mabharani y Tamara Estrés ocupacional y Cuantitativo; La satisfaccion laboral influye en
(2024) balance vida-trabajo inferencia la intencion de abandonar la
estadistica empresa.
Sharda et al (2024) Ostracismo laboral Cuantitativo; El ostracismo laboral esta
regresion altamente relacionado con la
rotacion laboral
Gautam et al (2025) Balance vida-trabajo Cuantitativo; Un nivel bajo de equilibrio vida-
inferencia trabajo influye positivamente en la
estadistica rotacion laboral.

Fuente: elaboracion propia.

Asimismo, otros autores (Turkmen y Ozduyan, 2023; Sharda et al, 2024; Winfeld y Paris,
2022) han estudiado la relacion entre el estrés y el ostracismo laboral con los niveles de
rotacion de personal. Se ha encontrado que estos factores psicosociales tienen un impacto

significativo en la decision de los trabajadores de abandonar sus empleos. De manera
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particular, el estrés cronico derivado de una sobrecarga de trabajo, falta de reconocimiento o
ambigiiedad en las tareas puede generar un desgaste emocional que impulsa la busqueda de
nuevas oportunidades laborales. Por otro lado, el ostracismo laboral, entendido como la
exclusion o el aislamiento sistematico de un empleado dentro del entorno organizacional,
debilita el sentido de pertenencia y afecta profundamente la motivacion y autoestima del
trabajador.

Ademas, el ambiente laboral toxico (Jogi et al, 2024; Maharani y Tamara, 2024),
caracterizado por la falta de comunicacion, conflictos frecuentes y una cultura organizacional
hostil, suele ser un detonante clave de la rotacion. En este contexto, el papel del liderazgo es
crucial. La presencia de lideres autoritarios, poco empaticos o ineficaces en la gestion de
equipos tiende a agravar los problemas existentes, generando climas de trabajo desfavorables
que promueven la salida voluntaria del personal. En conjunto, estos factores no solo afectan
el bienestar de los empleados, sino que también incrementan los costos operativos y afectan

la productividad de las organizaciones.

Metodologia

Para analizar el fendémeno de la rotacion laboral a nivel regional en México, es necesario
contar con una fuente de informacion confiable y representativa que permita capturar las
intenciones de movilidad dentro del mercado de trabajo. En este sentido, la Encuesta
Nacional de Ocupacién y Empleo (ENOE), elaborada por el Instituto Nacional de Estadistica
y Geografia (INEGI), representa una herramienta valiosa. Esta encuesta, de caracter
trimestral y con cobertura nacional, permite acceder a informacion detallada sobre las
condiciones laborales de la poblacion.

En particular, dentro de la ENOE se incluye una pregunta clave que permite abordar
el tema de la rotacion laboral desde una perspectiva subjetiva: se pregunta a las personas
ocupadas si tienen la intencién de cambiar de trabajo. Esta pregunta, aunque sencilla, ofrece
una aproximacioén importante para estudiar los factores que motivan a los trabajadores a
considerar un cambio, permitiendo asi desarrollar un andlisis mas completo sobre la
estabilidad o inestabilidad en el empleo.

Para que este tipo de andlisis tenga un componente regional sélido, es fundamental
utilizar una delimitacion territorial adecuada. En este estudio, se adopta la regionalizacion
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propuesta por Davila (2019) en donde considera caracteristicas estructurales econdémicas y
sociales comunes entre estados, lo que permite agruparlos de manera mas homogénea y
facilita el estudio de fendémenos econémicos como la rotacion laboral desde una logica
territorial coherente.

La regionalizacion de Davila (2019) distingue diversas regiones econdmicas en el
pais con base en su estructura productiva, patrones de crecimiento y dindmicas del empleo.
Al adoptar esta clasificacion, el analisis del comportamiento laboral adquiere una dimension
mas rica, ya que permite identificar patrones diferenciados segun el contexto regional. Esto

es especialmente util en un pais con marcadas asimetrias territoriales como México.

Tabla 2.
Mesoregiones de México. Participacion (porcentaje) en la superficie, poblacion y producto interno bruto (PIB).
Poblacion (2020). PIB (2023).

Participacion (%) en
Region | Entidades federativas | Superficie | Poblaciéon | PIB
1. Noroeste Baja California; Chihuahua; Sonora; Baja 32.1 11.33 12.7
California Sur; Sinaloa.
2. Noreste Coahuila; Nuevo Leén; Tamaulipas. 15.1 9.89 14.7
3. Altiplano- Aguascalientes; Durango; Guanajuato; San 15.1 11.00 10.2
Centro-Norte Luis Potosi; Zacatecas.
4. Occidente Colima; Jalisco; Michoacan; Nayarit. 8.7 11.95 11.2
5. Centro Ciudad de México, Hidalgo; México; 5.1 32.98 34.5
Morelos; Puebla; Querétaro; Tlaxcala.
6. Sur Chiapas; Guerrero; Oaxaca. 11.8 10.49 4.6
7. Golfo sureste Campeche; Quintana Roo; Tabasco; Veracruz; 12.1 12.36 12.1
Yucatan.
Pais | México | 1000 | 100.0 [ 100.0

Fuente: elaborado a partir de Davila (2019).

Con el objetivo de identificar los factores que influyen en la intencién de cambiar de trabajo,
se propone un modelo econométrico de tipo logistico. La eleccion de este modelo obedece a
la naturaleza dicotomica de la variable dependiente, es decir, si la persona ocupada manifiesta
o no la intencidén de cambiar de empleo. Este tipo de modelo permite estimar la probabilidad
de que un trabajador quiera cambiar de empleo, en funcion de diversas variables explicativas.

Los resultados del modelo permitiran estimar no solo los factores individuales que
influyen en la intencion de cambiar de trabajo, sino también identificar si existen diferencias
significativas entre regiones, lo que puede ayudar a formular politicas diferenciadas de
empleo, capacitacion o incentivos laborales, adaptadas a las caracteristicas especificas de

cada zona del pais.
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Para la elaboracion del modelo empirico se toma como referencia la ecuacion de los
modelos logisticos (Hosmer et al, 2013), los cuales son ampliamente utilizados cuando la

variable dependiente es dicotomica, es decir, toma tUnicamente dos posibles valores (por

€C_ 72

ejemplo, “si” 0 “no”). La forma general de la funcion logistica es como la siguiente (Eq. 1):

1
P(Y = l/X) = 1+e_(ﬁ0+31X1+...+ﬁka) (Eq 1)

donde P(Y = 1/X), representa la probabilidad de que ocurra el evento de interés (en este
caso, la intencion de cambiar de trabajo). X; + --- + X}, son las variables independientes,
Bo, es el intercepto y 1 + -+ + B son los coeficientes que se estiman a través del
modelo. Esta formulacién permite modelar la relacion entre las variables explicativas y la
probabilidad del evento de forma no lineal, lo cual es adecuado cuando se trata de decisiones
individuales o comportamientos binarios.

Para el analisis de la rotacion laboral en este articulo, se consideraron diversas
variables independientes que permiten comprender mejor los factores asociados a este
fendmeno. Entre estas variables se incluyen la edad y el género de los trabajadores, asi como
el acceso a prestaciones laborales, el mecanismo mediante el cual encontraron su empleo
(como recomendacion, bolsa de trabajo o redes sociales), y el tipo de contrato que poseen
(temporal o permanente). Ademas, se incorporaron variables dicotomicas que identifican la
region en la que se encuentran los trabajadores, permitiendo observar posibles diferencias

territoriales en los niveles de rotacion.

Resultados y hallazgos principales
Derivado del modelo logistico empleado en el andlisis, en esta seccion se presentan los
resultados y hallazgos principales que permiten comprender la relacion entre las variables
estudiadas. No obstante, antes de abordar dichos resultados, se exponen algunos estadisticos
descriptivos los cuales ofrecen un panorama general de las caracteristicas de las regiones y
permiten contextualizar adecuadamente los analisis posteriores.

Las regiones donde se concentra una mayor proporcion de personas con intencion de
cambiar de empleo son el Golfo-Sureste (22.7%), el Altiplano (14.8%) y el Centro (18.1%)
del pais. Este dato resulta particularmente relevante, ya que refleja un mayor interés por

mejorar las condiciones laborales o encontrar nuevas oportunidades en estas zonas. En
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contraste, en la region Sur (12.0%), donde los salarios tienden a ser mas bajos, la intencion
de cambio laboral es menor, lo cual podria estar relacionado con la escasez de alternativas

laborales o con una mayor resignacion frente a las condiciones existentes.

22.1'%

20

14.8%

e
w

13.4%

12.0%

Porcentaje
=

1.7%

& L 5 *

?\_‘Q & .»,b& (o@
S\U

S

Region

Figura 1. Porcentaje de personas que declaran estar buscando cambiar de trabajo

Como leer esta grafica: En el total de personas que manifiestan estar buscando otro empleo, 22.7% se encuentran

en el golfo-sureste y 18.1% en el centro del pais.

Fuente: Elaboracion propia con los microdatos de la ENOE (2023).

Por otra parte, en la Figura 2 puede observarse que, en la zona Sur del pais, asi como en la
region del Golfo-Sureste, se concentran los salarios mas bajos a nivel nacional. Esta situacion
puede explicarse, en parte, por el bajo nivel de inversion que histéricamente han recibido
estas areas, lo cual limita el desarrollo economico y la generacion de empleos de mayor
calidad. Ademas, el tipo de actividades predominantes en estas regiones —principalmente en
sectores como la agricultura, el comercio informal o servicios de baja especializacion—

contribuye a la persistencia de salarios reducidos.
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Figura 2. Distribucion de ingresos por region conforme al salario minimo

Como leer esta grafica: En la region sur del pais, el 61% percibe ingresos de un salario minimo o menos;
mientras que, en la region noreste, esto representa solo el 37.5%. Los salarios mas altos se concentran en el
occidente del pais.

Fuente: Elaboracion propia con microdatos de la ENOE (2023).

En el analisis econométrico realizado, se identificd que la variable edad presenta una relacion
negativa con la intencion de rotacion laboral. Es decir, a medida que aumenta la edad de las
personas trabajadoras, disminuye su intencion de cambiar de empleo. Esto sugiere que la
probabilidad de rotacion es considerablemente mayor entre los trabajadores jovenes, quienes
suelen estar en una etapa de exploracion laboral, en comparacion con los adultos, que tienden

a buscar mayor estabilidad en su trayectoria profesional.

Tabla 3.
Resultados del modelo logistico
Variables independientes Coeficientes Error Nivel de
estandar significancia
Intercepto -2.78 0.06 oAk
Edad -0.02 0.00 oAk
Género (1= Masculino; 0 = Femenino) -0.34 0.08 HoAK
Prestaciones (1 = Si; 0 = No) -0.21 0.04 HoAK
Mecanismo (1 = Internet; 0 = otros) 0.82 0.05 ok
Contrato (1 = indefinido; 0 = otros) -0.79 0.03 ok
Region Noroeste 0.42 0.06 *oA*
Region Noreste 0.59 0.06 *oA*
Region Altiplano 0.38 0.06 *oA*
Region Centro 0.33 0.05 *oA*
Region Golfo-Sureste 0.82 0.05 *oA*
Regién Sur 0.54 0.06 HA*

Fuente: elaboracion propia.
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Asimismo, el estudio evidencid que contar con prestaciones laborales y con un contrato
indefinido reduce significativamente la intencién de rotacion. Las personas que gozan de
beneficios laborales formales y contratos permanentes muestran una mayor disposicion a
permanecer en su empleo actual, debido a la seguridad y estabilidad que estas condiciones
les brindan. Estos resultados reflejan la importancia de mejorar la calidad del empleo como

una estrategia efectiva para reducir la rotacion en las organizaciones.
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Figura 3. Probabilidad de querer cambiar de empleo segtin edad

Como leer esta grafica: A medida que va aumentando la edad de las personas, la probabilidad de querer cambiar
de empleo disminuye. Siendo las edades a partir de 55 afios la probabilidad empieza a ser de 0.05.

Fuente: elaboracion propia con estimaciones del modelo logistico.

La figura 3 muestra las probabilidades estimadas de rotacion laboral segun el grupo de edad,
evidenciando que las personas jovenes, particularmente aquellas entre 18 y 29 aiios,
presentan una mayor intencion de cambiar de empleo en comparacion con los grupos de
mayor edad. Esta tendencia sugiere que los trabajadores jovenes son mas propensos a buscar
nuevas oportunidades laborales, ya sea por motivos de desarrollo profesional o mejores
condiciones laborales.

Por su parte, la figura 4 presenta las probabilidades de rotacion laboral a nivel
regional, manteniendo la misma tendencia observada por grupo etario. En todas las regiones
analizadas, los trabajadores joOvenes muestran consistentemente mayores niveles de intencion

de rotacion en comparacion con los adultos.

RECEA, Num. 2, Vol. 2, 2025

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE SINALOA




bt
o
o

Probabilidad predicha

= Altiplano == golfo-sureste *** noroeste =— sur

Region
=== centro = = noreste * = occidente

Figura 4. Probabilidad de querer cambiar de empleo segin edad (curvas por region)

Como leer esta grafica: A medida que aumenta la edad, la probabilidad de querer cambiar de empleo disminuye.
La probabilidad es mas alta en la region del golfo-sureste.

Fuente: elaboracion propia con estimaciones del modelo logistico.

En el caso de la tabla 4, la interpretacion de los efectos mediante odds ratio permite
comprender la magnitud del impacto de las variables independientes sobre la probabilidad
de rotacién laboral. En este caso, un odds ratio menor a 1 para la variable edad indica que,
conforme aumenta la edad, disminuye la probabilidad de que una persona tenga intencion de
cambiar de empleo. De igual manera, contar con prestaciones laborales formales reduce la
probabilidad de rotacion, ya que los trabajadores con acceso a beneficios presentan un odds
ratio menor a 1 en comparacion con quienes no cuentan con dichas prestaciones.
Finalmente, el tipo de contrato también muestra un efecto significativo: las personas
con contrato indefinido tienen menores probabilidades de rotacion frente a quienes poseen
contratos temporales, reflejado en un odds ratio menor a 1, lo que confirma que la estabilidad

laboral desincentiva el cambio de empleo.
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Tabla 4.
Efectos marginales de las variables

Variables independientes Efectos marginales
Intercepto 0.06
Edad 0.97
Género (1= Masculino; 0 = Femenino) 0.89
Prestaciones (1 = Si; 0 = No) 0.80
Mecanismo (1 = Internet; 0 = otros) 2.28
Contrato (1 = indefinido; 0 = otros) 0.45
Region Noroeste 1.52
Region Noreste 1.81
Region Altiplano 1.47
Region Centro 1.39
Region Golfo-Sureste 2.28
Region Sur 1.71

Fuente: elaboracion propia con estimaciones de modelo logistico.

Discusion

La rotacion laboral, entendida como el movimiento de trabajadores que entran y salen de los
puestos de trabajo en una organizacion o en el mercado laboral en general, es un fenémeno
complejo que impacta profundamente en los procesos de crecimiento y desarrollo
socioeconomico. Sus determinantes son multiples y se entrelazan con factores estructurales,
institucionales y personales que moldean las dindmicas del empleo.

Entre los principales determinantes de la rotacion laboral es el nivel de satisfaccion
laboral, que abarca desde las condiciones de trabajo hasta el ambiente organizacional y las
oportunidades de crecimiento. Cuando los trabajadores perciben bajos salarios, falta de
reconocimiento o escasas posibilidades de desarrollo profesional, aumenta la probabilidad de
que busquen mejores oportunidades en otros lugares. Este aspecto se ve intensificado en
economias con alto grado de informalidad o con escasas redes de proteccion social, donde
los empleos suelen ser precarios y de corta duracion.

Otro factor importante es la estructura del mercado laboral, especialmente la rigidez
o flexibilidad en la contratacion y despido. En contextos donde prevalece la flexibilidad
laboral, puede haber mayor rotacion como parte de estrategias empresariales para reducir
costos, lo que puede traducirse en inestabilidad para los trabajadores.

Desde una perspectiva macroecondmica, la rotacién laboral tiene implicaciones
directas en el desarrollo econdomico. Un alto nivel de rotaciéon puede ser sintoma de
dinamismo y movilidad ascendente cuando responde a mejoras en las condiciones de empleo

0 a procesos de innovacidn tecnoldgica. Sin embargo, cuando la rotacion es excesiva y se
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asocia a empleos de baja calidad, puede afectar la productividad, aumentar los costos de
capacitacion y reducir la inversion en capital humano. En este sentido, la rotacion laboral se
convierte en una barrera para el desarrollo sostenido.

En el plano social, la rotacioén afecta la estabilidad de las familias y comunidades,
impacta la calidad de vida y puede agudizar desigualdades. Por ejemplo, cambios constantes
de empleo pueden limitar el acceso a servicios como salud o vivienda, especialmente cuando
los beneficios estan ligados a la permanencia en un trabajo formal.

Por ello, comprender los determinantes de la rotacion laboral es esencial para disefar
politicas publicas que promuevan la estabilidad y el desarrollo de capacidades laborales.
Entre estas se incluyen incentivos para la formacion continua, mejoras en la calidad del
empleo, fortalecimiento de las instituciones laborales y politicas de conciliacioén laboral y
personal.

En el contexto de este articulo, se realizd un analisis de la rotacion laboral a nivel
regional, encontrando que las regiones del Golfo-Sureste, Centro y Altiplano presentan los
niveles mas altos de rotacion laboral en el pais. Estos resultados sugieren la necesidad de
focalizar politicas publicas que atiendan las particularidades estructurales y laborales de estas
zonas, con el objetivo de reducir la inestabilidad del empleo y promover una insercion laboral
mas sostenida.

Entre las politicas laborales que podrian implementarse en estas regiones se
encuentra, por un lado, el fortalecimiento de programas de capacitacion y certificacion de
competencias laborales, adaptados a las necesidades especificas de los sectores productivos
locales. Por otro lado, también seria relevante fomentar incentivos fiscales o apoyos directos
a las empresas que promuevan empleos formales y de largo plazo, especialmente en sectores
con alta rotacion y baja retencion de personal.

Es importante reconocer que este articulo tiene sus limitaciones, particularmente en
cuanto a la disponibilidad y profundidad de ciertos datos regionales, asi como en la
incorporacion de variables cualitativas que pueden incidir en la rotacion laboral. Ademas,
seria especialmente interesante profundizar en futuras investigaciones el papel que juega el
género en las dindmicas de rotacidon, dado que las mujeres suelen enfrentar condiciones

laborales diferenciadas que podrian influir significativamente en sus trayectorias de empleo.
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Esta dimension permitiria comprender con mayor detalle los retos especificos que enfrenta

la fuerza laboral en México y avanzar hacia politicas mas integrales e inclusivas.
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