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RESUMEN

México es uno de los principales paises manufactureros del mundo; la vecindad
geografica con Estados Unidos, siendo el mayor mercado del mundo, y los tratados
econdmicos logrados han generado condiciones para el crecimiento y desarrollo del
sector maquilador. En junio de 2013 se contabilizaron en el pais 6,300 establecimientos
manufactureros y no manufactureros (INEGI, 2013) con programa tipo industria
manufacturera, maquiladora y de servicios de exportacion (IMMEX), de los cuales
1,121 (17.8%) estan establecidos en Baja California, 556 especificamente en los
municipios de Tijuana y Playas de Rosarito (INEGI, 2013).

La gestion de los recursos humanos por factores del ambiente externo se vuelve
cada vez mas compleja, particularmente la cuestion de la rotacién y la retencién de
personal directo. El presente trabajo evalla de forma cuantitativa el compromiso
organizacional, las condiciones, los beneficios, conoce las dinamicas familiares vy
comunitarias y delimita el perfil socioeconémico y demografico de los trabajadores
directos de las maquiladoras dedicadas a la fabricacion de puertas de madera con 3 0

mas afios de antigledad en el afio 2013.
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ABSTRACT

México is one of the world's major manufacturing countries; his geographical
proximity to the U.S., makes it the largest market in the world in conjunction with the
economic treaties, has created conditions for the growth and development of the
maquiladora industry. In June 2013, México had 6,300 manufacturing and non-
manufacturing (INEGI, 2013) establishments, with manufacturing industry, maquiladora
and export services (IMMEX) program, of which 1,121 (17.8%) are established in Baja
California, 556 specifically in the municipal space of Tijuana and Rosarito Beach.
(INEGI, 2013).

The human resource management, due to external environmental factors,
becomes more complex, particularly the issue of rotation and direct workers retention.
This research evaluates quantitatively the work commitment, conditions, benefits, the
family and community dynamics and defines the demographic and socioeconomic
profile of the maquiladora industry workers directly engaged in the manufacture of
wooden doors with 3 or more years at 2013.
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INTRODUCCION

En un contexto globalizado las organizaciones no solo han crecido sino que se
han desarrollado y, en consecuencia, sus procesos se han vuelto mas complejos. El
recurso humano asi como su respectiva administracion se han visto impactados por
estos mismos procesos, siendo el de la rotacién un rasgo caracteristico, de ahi que el
procurar la permanencia se ha vuelto una labor de lo mas absorbente y desgastante. El
fendmeno de la rotacién ha sido ampliamente estudiado y esto ha permitido dar pauta
para generar modelos para estudiar ‘el otro lado de la moneda’ que los académicos y
practicantes han denominado permanencia o retencion.

El debate sobre los aspectos positivos 0 negativos sobre el flujo de recurso
humano en una organizacion es largo y tiene implicaciones de varios campos del
conocimiento, que pueden iniciar desde la perspectiva econémico-administrativa y
pasar por cuestionamientos éticos y morales, lo cual no es de nuestro total interés, pero
si se reconocen las intenciones de reforzar las practicas y la cultura organizacional en
miras de retener la mano de obra con el firme objetivo de reducir al maximo la rotacion.

En términos generales, se establece que la rotacion laboral en México fluctda de
2 a 10% pero que en promedio se maneja 5% mensual. Aun cuando el procedimiento
que sigue el Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI) para recolectar y dar
a conocer la estadistica se lleva a cabo a través de métodos adecuados, se debe
considerar confirmar esta informacion con fuentes o asociaciones locales para
validarla, y que de esta manera las personas que estudien el tema tengan un dato
validado de diferentes fuentes en lugar de tomar uno solo en consideracion.

Hoy mas que nunca se aprecia el recurso humano, sus habilidades,
conocimientos y capacidades desarrolladas a raiz de su antigiiedad es ya un capital y
de ahi el creciente interés de las organizaciones, principalmente las empresas, y sus
administradores por investigar las razones de la permanencia para asi gestionar y
aplicar planes de accidon que propicien una empatia general con la organizacién y con
el trabajo que permita una relacion laboral mas duradera y de calidad.

En esta investigacion se tratara de delimitar 1) el perfil demogréfico y

socioeconOmico de esos trabajadores, 2) evaluar su compromiso organizacional, 3)
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medir la satisfaccion con las condiciones y beneficios y 4) conocer su entorno familiar y
comunitario y su influencia en la toma de decisiones.

En el capitulo uno se contextualiza, por medio de una semblanza historica
general de la industria maquiladora en Meéxico, sus inicios, su crecimiento, Sus
competidores internacionales asi como la delimitacion actual de este sector,
especificamente en el estado de Baja California, asi como su distribucién por unidades
econdmicas en sus cinco municipios.

Los planteamientos y sustentos tedricos-conceptuales y su respectiva discusion
se establecen en el segundo apartado con enfoque deductivo (de lo general a lo
particular), con conceptos clave y aportaciones significativas de la teoria de la
administracion, que permitan asimilar y comparar los conceptos y la sinergia de estos, y
al mismo tiempo entender el fendmeno de la permanencia en los términos mas
holisticos.

En el tercer apartado se plantea la metodologia de la investigacion, su
fundamento cuantitativo asi como la delimitacion de su alcance documental,
descriptivo, correlacional y explicativo. Paralelamente se presenta el disefio de la
investigacion con la delimitacion de su unidad de analisis asi como el instrumento de
medicién y sus implicaciones.

En el capitulo cuatro se desglosan los resultados generales y particulares, asi
como sus respectivas correlaciones. La investigacion cuantitativa conté con la
participacion de 395 trabajadores de 3 macro empresas con programa IMMEX de la
industria de la madera establecida en la ciudad de Tijuana.

En la quinta fase aparece la conclusiéon, donde se presenta una interpretacion
muy general de los hallazgos mas importantes que permiten repensar y reconfigurar
modelos para el estudio de la retencion y permanencia del recurso humano.

A manera de cierre, en el sexto apartado se exponen las limitaciones de la
investigacion, ciertas recomendaciones para investigaciones futuras y algunas

reflexiones que pretenden complementar el estudio llevado a cabo.
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CAPITULO 1

MARCO CONTEXTUAL
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La industria maquiladora: México y sus competidores

La industria maquiladora surgié en México en 1964 con el objetivo de resolver
una necesidad concreta: dar empleo temporal a trabajadores mexicanos que cruzaban
la frontera para trabajar en los campos agricolas de Estados Unidos. La industria
maquiladora de exportacién se establecié en México a partir de 1965. En ese afio se
asentaron 12 plantas que generaron empleo para 3,000 personas. En la actualidad, el
INEGI reporta 6,300 establecimientos manufactureros y no manufactureros con
programa IMMEX en activo (Estadistica mensual sobre establecimientos con programa
IMMEX, junio 2013).

Al finalizar el mandato de José LGpez Portillo (1982), existian 585 maquiladoras
en México. En 1983, un afio después de haber iniciado su gobierno, Miguel de la
Madrid expidié el primer decreto para regular la operacion de las maquiladoras en
México, cuyos objetivos practicamente siguen normando la legislacion sobre el régimen
de maquiladoras: crear empleos, integrar la tecnologia a la industria nacional, capacitar
a la mano de obra, distribuir el ingreso, aprovechar la capacidad industrial ociosa y
captar divisas.

Las potencias econdémicas que producen bienes en terceros paises, es decir,
gue invierten en el extranjero, son muy cuidadosas en la toma de decisiones y siempre
tendran en consideracion factores como: 1) el costo de la mano de obra, puesto que se
buscara pagar lo menos posible al trabajador con tal de lograr un bien o un servicio con
una calidad relativa, 2) las condiciones econdmicas, su volatilidad y el tipo de cambio
de las respectivas monedas que permitan transacciones convenientes, 3) una
administracion tributaria l6gica, justa y de procesos sencillos, 4) condiciones politicas
estables y 5) ambiente social y cultural éptimo, entre otros factores.

De acuerdo con Sanchez (2008), China y otros paises de Asia son donde
historicamente se han pagado salarios minimos inferiores a los de México; en
consecuencia, las practicas laborales en estos paises se han deteriorado ante la
necesidad y el poco salario que los trabajadores perciben; estos han tenido que aceptar
laborar jornadas de 18 horas para poder aumentar sus ingresos. En México, la politica

gue se tenia al inicio de la creacion de la industria maquiladora era la de permitir este
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tipo de situaciones laborales aun cuando los empleados trabajaban en operaciones
peligrosas y poco higiénicas. Ante el deterioro citado, paulatinamente el gobierno ha ido
reforzando cada una de las dependencias encargadas de todo lo relacionado al trabajo
y sus relaciones, tales como la Secretaria de Trabajo y Prevision Social (STPS), para
hacer la labor de supervision y fungir como auxiliar y respaldo ante las contingencias
gue pueda presentar el sector trabajador.

En todos los paises centroamericanos, la mayor fuente de empleo es la
economia informal y muchos trabajadores emigran a Estados Unidos para mejorar sus
condiciones de vida; en ese intento muchos de ellos se quedan en la frontera y se
emplean en la industria maquiladora mientras intentan cruzar al pais vecino, siendo
este uno de los factores sociales exdgenos a la empresa que merman la retencion.

Desde la creacion del modelo maquilador, la intencion fue la generacion de
empleos y ha cumplido su cometido, aun cuando solo ha ayudado a resolver
parcialmente el problema de desempleo; esto se ha dado primordialmente en el norte
del pais, ya que la mayoria de los otros estados de la republica mexicana no han
explotado este tipo de industria.

Este tipo de inversiones genera una relativa inestabilidad en nuestro pais puesto
gue el inversionista extranjero, al encontrar lugares mas baratos para producir, retira su
dinero y se lleva todos sus recursos a paises donde le resulta mas barata la fabricacion
del producto determinado, como es el caso de China.

Por su cercania con Estados Unidos, la posicion de México ha mostrado una
ventaja competitiva en relacion a los paises de Centroamérica y China, ya que al darse
cuenta de que las compafiias norteamericanas no pueden reaccionar de una manera
rapida a los cambios en los mercados, han decidido dejar parte de sus inversiones en
México, sucediendo lo contrario en otras regiones del mundo.

En este contexto globalizado, la regién fronteriza del norte de México y
especificamente el estado de Baja California ha alcanzado un nivel de industrializacion
avanzado que plantea procesos y retos transnacionales complejos que requieren de
buenas y puntuales decisiones acordes a la contingencia tanto local, regional y global.
Lo anterior implica que la gestion de los recursos humanos requeridos por las

organizaciones empresariales se especialicen e interesen cada vez mas por lograr la
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eficiencia y eficacia en sus respectivos procesos y ponen especial énfasis en el

reclutamiento, seleccion y retencion de su personal directo.

Baja California y el desarrollo del sector maquilador

El establecimiento de la industria maquiladora en México se ha concentrado en
los estados fronterizos de la franja norte como Baja California, Sonora, Chihuahua,
Coahuila, Nuevo Le6n y Tamaulipas. La region norte del pais se ha convertido en un
gran polo de atraccion para los mexicanos que buscan empleo.

El sector maquilador encontré6 en Baja California, debido a su situacion
geografica, las condiciones Optimas para su desarrollo y crecimiento. La colindancia
con el mayor mercado del mundo (Estados Unidos) y la vecindad con uno de los
estados mas prosperos de ese pais (California) asi como ser el estado mas occidental
de México, propicié relaciones comerciales con el oriente asiatico, especificamente con
Japén y Corea del Sur. A continuacion se desglosan algunos datos generales de las
condiciones recientes de Baja California:
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Tabla 1. Baja California en numeros.

En 2010, el promedio de escolaridad de la poblacién de 15 afios y mas en el estado
es de 9.3 grados, lo que equivale a haber terminado la secundaria.

En Baja California se contabilizaron 3 155 070 habitantes, monto que lo coloca
como el décimo cuarto estado mas poblado del pais.

Dos municipios concentran un poco menos de 80% de la poblacion del estado:
Tijuana (49.4%) y Mexicali (29.5%). Ensenada cuenta con 14.9% y en contraste,
Tecate (3.2%) y Playas de Rosarito (3%) son los municipios menos poblados.

De la poblacién total del estado, 50.4% son hombres y 49.6% mujeres.

Los resultados censales confirman que Baja California ain es una entidad de
jévenes, ya que la mitad de los residentes tiene 26 afios 0 menos y la proporcion
de poblacién infantil (de 0 a 14 afios de edad) supera 28 por ciento.

Baja California muestra un ritmo de crecimiento que ha ido disminuyendo
paulatinamente: durante el periodo de 1970 a 1990 la tasa de crecimiento anual fue
de 3.26%, mientras que en las dos Ultimas décadas (1990-2010) se redujo a 3.22
por ciento.

Segun datos del censo 2010, un total de 1 422 437 personas que residen
actualmente en Baja California nacieron en otra entidad o pais, cantidad que
representa 45.1% de la poblacién total, de estos 49.8% son hombres y 50.2%
mujeres.

La informacién de la Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo (ENOE) al
segundo trimestre de 2012, muestra que la tasa de participacion econémica de la
poblacion de 14 afios y mas es de 60.3%, de esta, 93.9% se encuentra ocupada y
6.1% esta en busqueda de trabajo.

La religion catdlica es la de mayor predominancia entre la poblacion
bajacaliforniana con 72.1%, le sigue protestantes y evangélicas con 12% y otras
religiones con 3.3%; los que no profesan ninguna religion suman 10%, mientras
gue 2.6% no especifico su religion.

El censo 2010 capt6 41 731 personas de 3 afios y mas que hablan alguna lengua
indigena en Baja California, en términos porcentuales representan 1.4% del total de
residentes de ese grupo.

Fuente: elaboracion propia con datos de INEGI. Estadisticas a propésito del Dia
Mundial de la Poblacion. 2013.

Especificamente en el rubro econémico y como preadmbulo al detalle de la
industria manufacturera, es preciso delimitar los hallazgos recientes del INEGI
referentes a Baja California, lo que sin duda permitira ponderar la importancia de cada
uno de los sectores de actividad econdmica e interpretar la magnitud y trascendencia
de cada uno de ellos. Si bien la aportacion de Baja California al Producto Interno Bruto

(PIB) nacional, que es de 2.8%, lo coloca en el décimo tercer lugar a nivel nacional, no
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es representativo de lo que ocurre al interior de la entidad, por lo que es oportuno hacer

un breve diagnaostico.

Tabla 2. Baja California por sector de actividad econémica.

Actividades primarias 3.34
Agricultura, ganaderia, aprovechamiento forestal, pesca y

caza 3.34
Actividades secundarias 33.14
Mineria 0.2
Construccion y electricidad, agua y gas 12.27
Industria manufacturera 20.67
Actividades terciarias 63.52
Comercio, restaurantes y hoteles 19.25
Transportes e informacion en medios masivos 10.23
Servicios financieros e inmobiliarios 13.87
Servicios educativos y médicos 8.59
Actividades de gobierno 4.86
Otras actividades 6.72
Total 100

Fuente: elaboracidon propia con datos de INEGI. Sistema de Cuentas
Nacionales de México. Producto Interno Bruto por Entidad Federativa,
2005-2009.

Para junio de 2013, el INEGI colocé a Baja California como el estado con mayor
cantidad de establecimientos con programa IMMEX a nivel nacional con 1,121, lo que
representa 17.8% del total nacional, seguido por Nuevo Ledn con 782 (12.4%) y
Chihuahua con 572 (9.1%).



Grafica 1. Distribucién de establecimientos con programa IMMEX por estado
en junio de 2013 (porcentajes).
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Fuente: elaboracidon propia con datos de INEGI. Estadistica mensual sobre
establecimientos con programa IMMEX junio 2013.

Otro rubro que representa un buen parametro para dimensionar la importancia
de Baja California en el sector de la industria maquiladora a nivel nacional, es el de
personal ocupado por sus empresas. Es aqui donde el estado desciende al segundo
lugar con 12.4% del total nacional, solo superado por el estado de Chihuahua (12.9%),
lo que se puede interpretar que si bien este estado cuenta con menor cantidad de
establecimientos con programa IMMEX (572), muchos de ellos pertenecen a grandes

empresas 0 macro empresas.

Tabla 3. Clasificaciéon de las empresas segin su

tamafio.
Pequenas Hasta 50
Medianas De 51 a 250
Grandes De 251 a 500
Macro empresas Mas de 500

Fuente: INEGI 2010.
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Grafica 2. Distribucion del personal ocupado por los establecimientos con programa IMMEX
por estado en junio de 2013 (porcentajes).

Fuente: elaboracion propia con datos de INEGI. Estadistica mensual sobre establecimientos con
programa IMMEX junio 2013.

Del total de establecimientos con programa IMMEX contabilizados en Baja
California en junio de 2013, cabe hacer el desglose entre los manufactureros y los no
manufactureros, ya que la unidad de observacion esta implicada en la actividad
denominada ‘industria de la madera’ de la cual se hacen especificaciones en el
apartado metodologico.

Es preponderante en el pais la industria maquiladora de manufactura debido a
qgue Estados Unidos es uno de los mercados mas grandes del mundo y existe una
fuerte cultura del consumo, de ahi que la frontera norte se haya convertido en una
region industrializada. En el estado de Baja California no es la excepcion y las
modalidades de manufactureros y no manufactureros se desglosan proporcionalmente

de la siguiente manera:
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Grafica 3. Establecimientos manufactureros y no manufactureros
con programa IMMEX en Baja California en junio del 2013.

Establecimientos manufactureros y no manufactureros
con programa IMMEX en Baja California en junio del
2013.

Manufactureros: 913
No manufactureros: 208
TOTAL: 1,121

M Manufactureros

1 No manufactureros

Fuente: elaboracion propia con datos de INEGI. Estadistica mensual sobre
establecimientos con programa IMMEX junio 2013.

La industria maquiladora en Tijuana

Especificamente en el estado de Baja California y la ciudad de Tijuana, el
desarrollo de la industria maquiladora se ha beneficiado debido su localizacion
geografica. Como ya se menciond, la frontera con el estado de California, el cual
cuenta con 37 millones 253 mil 956 habitantes, lo que representa 12% de la poblacién
total de los Estados Unidos, que es de 308 millones 745 mil 538 (United States Census,
2010), ha permitido colocar la produccibn en ese mercado asi como usar la
infraestructura del mismo para lograr llegar al continente asiatico.

Lo anterior ha generado una concentracion de 556 (61%) unidades econdémicas
(INEGI, 2013) del total estatal de las empresas maquiladoras en los municipios de
Tijuana y Playas de Rosarito, lo cual sitia a estas ciudades con mayor dinamismo en

este rubro.

22



Gréfica 4. Distribucién de los establecimientos manufactureros con
rograma IMMEX en BC por municipio en junio de 2013.

Distribuciéon de los establecimientos manufactureros
con programa IMMEX en BC por municipio.

10%

Tijuana y Playas de Rosarito: 556
Mexicali: 141

Tecate: 123

Ensenada: 93

Total: 913

mTijuana y Playas de Rosarito
= Mexicali
H Tecate

L1Ensenada

Fuente: elaboracion propia con datos de INEGI. Estadistica mensual sobre
establecimientos con programa IMMEX junio 2013.

La ubicacion geogréafica de la ciudad de Tijuana ha permitido que sea ahi donde se
encuentre la mayor concentracion de establecimientos IMMEX en el estado de Baja
California. Una vez cruzando la frontera, la infraestructura del estado vecino permite
que los bienes se desplacen al norte por el corredor San Diego, Los Angeles y San
Francisco (las ciudades mas importantes de California). La ubicacion del municipio de
Ensenada es la menos privilegiada, lo cual se puede apreciar en la respectiva gréfica.

En lo que a la mano de obra utilizada por este sector se refiere, las estadisticas
coinciden con la proporcién de nativos de Baja California en relacion con la migracion
interna, es decir con los mexicanos que por alguna razén, principalmente econdémica,
salen de sus estados de origen a buscar mejores oportunidades de vida. Segun datos
de Carrillo y Santibafiez (2001), investigadores del Colegio de la Frontera Norte, en
1991 menos de 23% de los trabajadores del sector maquilador eran nativos de la
misma ciudad de Tijuana, dato que solo es equiparable con otras investigaciones afines
dado que oficialmente no se generan datos relativos al estado de nacimiento de los
trabajadores de la industria maquiladora. En este marco, se adelanta un resultado afin
que arroja que 25 de los 395 trabajadores estudiados indicaron ser nativos de Baja
California, lo que representa 6.32%, una cifra muy inferior a la del estudio de referencia

gue al menos permite corroborarlo.
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Semblanza general de los estudios de rotacién y la permanencia

La gestién de los recursos humanos en toda organizacién se vuelve compleja
una vez que estas crecen y se encuentran en un contexto cada vez mas competitivo.
Dicha actividad ha cobrado fuerza por lo que ha sido objeto de estudio cada vez mas
minucioso tanto por la parte académica como por los profesionales del area.

Reclutar, seleccionar y retener al personal en la organizacion se ha vuelto ya un
proceso, en esencia social, administrable. Una vez que se pretende estudiar al sujeto
gue se establece en la organizacion, permanece y genera antigiiedad, es ineludible
recurrir al factor psicolégico que conlleva una carga afectiva y de actitudes hacia los
demas y hacia las propias actividades que desempefia.

En su tesis, Morales (2011) realiza una semblanza cronolégica de los modelos
de cémo se han abordado los estudios sobre la rotacion de personal y las variables
generales de cada una de ellas, asi como de sus respectivos autores. El ejercicio
realizado por el investigador permite ver una relativa evolucion de las propuestas y deja
notar una paulatina incorporacion de elementos del ambiente exterior de la
organizacion, a tomar en cuenta en el fendmeno de la rotacién-permanencia acorde a
un contexto situacional. La propuesta del autor permite a la vez retomar y resaltar esos
factores comunes entre los enfoques que si bien la conceptualizacién varia, en esencia

pretende abordar la misma dinamica.

e Modelos economistas: estos modelos, como su nombre lo indica, estaban
enfocados especificamente a rubros econémicos muy precisos que
cuantificaban los costos generados por el fenédmeno, y daba cuentas de los
gastos en los que incurria la organizacion. Cualquier empresa busca la
reduccién de gastos en todos sus rubros.

e Modelos psicolégicos y sociologicos: pretenden ser mas holisticos,
incorporan a las ciencias sociales y empiezan a adoptar lo pragmatico de los
sistemas abiertos de las organizaciones. Estos modelos aparecen

paralelamente a las teorias humanisticas de las organizaciones.
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e Modelos de los practicantes: pretenden cerrar la brecha entre el
conocimiento positivista generado en la academia y la préactica real del
fendbmeno. Los practicantes son aquellos que estan en contacto con el

proceso de rotacién y generan conocimiento cientifico.

Histéricamente, los estudios sobre el fendmeno de la rotacién han clasificado y
jerarquizado las razones que generan la renuncia voluntaria de los trabajadores, lo cual
ha permitido elaborar una interpretacion de las razones posibles que generan un
compromiso organizacional que, junto con la medicion de la satisfaccion con las
condiciones y beneficios, puede generar un imaginario. Independientemente del
enfoque asumido para estudiar el proceso de la rotacion-permanencia del recurso

humano en las organizaciones, estudiar a los trabajadores ha permitido:

1) conocer las ‘intenciones’ de abandonar o de permanecer en la organizacion.

2) bosquejar las presuntas razones que propician la permanencia.

A través del tiempo, la permanencia laboral ha estado sujeta a inferencias a raiz
de los estudios sobre la rotacién de personal midiendo aspectos del ambiente interno y
externo de la propia organizacién, por lo que se debe establecer un franco e incipiente
estado de la investigacion, especificamente en la cuestién de la permanencia, que urge
de métodos y técnicas que permitan un conocimiento mas cientifico del fenémeno. El
hecho se vuelve mas complejo dado que los académicos, administradores y
practicantes, expertos en ciencias administrativas, se han percatado de la necesidad de
incorporar un enfoque social a sus investigaciones y que ya no es posible abordar el
topico desde posturas econdmico-administrativas como histéricamente se venian
realizando.

En su investigacion Carrillo y Santibafiez (2001) afirman que la mayoria de las
teorias que abordan el fendbmeno han sido desarrolladas y validadas en los Estados
Unidos, las cuales, por diferencias econdémicas y culturales, no deben ser
generalizadas y aplicadas en otras areas en desarrollo con sus trabajadores. Otros

investigadores como Ramesh y Gelfand (2010) encuentran que las teorias y enfoques
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al respecto son insuficientes para comprender el desgaste en las culturas colectivas.
Los investigadores encontraron que la percepcion y opinion de la familia sobre las
condiciones y las relaciones laborales del trabajador son un factor de peso para que

incremente la permanencia en la empresa.

Imagen 1. Factores del ambiente interno y externo que propician la
permanencia.

«Clima

« Compromiso
» Condiciones

* Motivacion

* Beneficios

« Satisfaccion

Permanencia

* Familia

* Oportunidades

* Nivel sociecondomico
» Migracion

« Salud

Fuente: elaboracion propia con base en Bateman, Thomas y Scott Snell, 2009.

Los estudios sobre la administraciéon del recurso humano deben responder a las
necesidades de la organizacién, de su contexto de espacio y tiempo, a su ambiente
tanto interno como externo, por lo que en una ciudad como Tijuana, que alberga la gran
mayoria de los establecimientos con programa IMMEX, por su condicién de frontera, se
hace mas complejo estudiar y comprender tal fenémeno.

El modelo ideal para abordar lo anterior es aquel que entienda la situacion de
manera holistica, asumiendo a la organizaciéon y a su recurso humano desde una
perspectiva administrativa, econémica y también social, teniendo claro que esta se
encuentra en un campo social en permanente interaccién con otras organizaciones.

Es aqui donde cabe sefalar el apego ineludible al enfoque administrativo
contingente-situacional de las organizaciones, que plantea que toda decision y accion
de impacto tanto al interior como al exterior de la misma es relativa, es decir, depende
de las generalidades y particularidades del tiempo y del espacio en donde se toman y

se llevan a cabo.
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CAPITULO 2

MARCO TEORICO-CONCEPTUAL
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La administracion

Si se considera que la administracion esta dirigida a lograr la realizacion de los
objetivos de una organizacion en sus aspectos practicos, que involucra destrezas y
habilidades que rebasan por mucho la consideracion de un arte o la simple realizacion
de un conjunto de técnicas, ya que la administracion en base al amplio involucramiento
de un gran conjunto de analistas y cientificos sociales adquiere las caracteristicas de la
formacion de una verdadera ciencia puesto que las tendencias modernas de la
administracion cada dia consideran técnicas de analisis y metodologia de estudio mas
depuradas y en consecuencia mas cientificas; por lo tanto la administracion tiende a
convertirse en una ciencia. “La administracién es el proceso de planear, organizar,
dirigir y controlar el empleo de los recursos organizacionales para alcanzar
determinados objetivos de manera eficiente y eficaz” (Chiavenato, 2002).

Sin embargo la administracion a su vez corre el riesgo que otras ciencias, al ser
mas cientificas, se alejen de la facil comprension por aquellas personas que se ven en
la necesidad de utilizar sus enfoques tedricos en la realizacion del trabajo préactico; por
lo tanto exige que las personas en todas sus areas de trabajo comprendan que tienen
en la administracién un aliado para realizar sus funciones con una mayor eficiencia y
eficacia logrando mejores resultados del trabajo de las personas que deben coordinar.

La coordinacion de las actividades laborales se rige bajo las premisas de
llevarlas a cabo de manera eficiente y eficaz con otras personas y a través de ellas. En
el sentido real, la administracién requiere del cumplimiento 6ptimo de las actividades
laborales de la organizacién, en todo caso es una de las principales aspiraciones de los
administradores. La eficiencia consiste en obtener los mayores resultados con la

minima inversion. La eficacia es llevar a cabo los procesos correctamente.
El proceso administrativo
Los partidarios de la escuela del proceso administrativo consideran la

administracibn como una actividad compuesta de ciertas sub-actividades que

constituyen el proceso administrativo Unico. Este proceso administrativo formado por
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cuatro funciones fundamentales (planeacion, organizacion, direcciéon y control)
constituyen el proceso de la administracion. Una expresion sumaria de estas funciones

fundamentales de la administracion la que se describe a continuacion:

e La planeacion: para determinar los objetivos en los cursos de accion que van a
seguirse.

e La organizacién: para distribuir el trabajo entre los miembros del grupo, asi como
para establecer y reconocer las relaciones necesarias.

e La direccion: por los miembros del grupo para que lleven a cabo las tareas
prescritas con voluntad y entusiasmo.

e El control: de las actividades para que se cumpla con cada una de las etapas del

proceso administrativo.

Es basta la bibliografia en relacion al proceso administrativo, sus etapas y sus
delimitaciones, por lo cual existen innumerables coyunturas al respecto. El orden aqui

propuesto es el histéricamente mas generalizado y consensado.

Planeacioén

La planeacion marca e impone la pauta de cdmo debe ir avanzando la organizacion
en busca de sus objetivos. Es en esta etapa en la que se reducen las incertidumbres y
se toman las decisiones de alto impacto para la organizacion. Esta establece las
modalidades del control de las actividades a desarrollar. Para un administrador y para
un grupo de empleados es importante decidir o estar identificados con los objetivos que
se van a alcanzar; el siguiente paso es alcanzarlos. Segin Reyes (1976) lo que se

tiene que planear son:

a. Politicas: principios para orientar la accion.
b. Procedimientos: secuencia de operaciones o métodos.

c. Programas: fijacién de tiempos requeridos.
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Organizacion

Después de que la direccion y formato de las acciones futuras ya hayan sido
determinadas, el paso siguiente para cumplir con el trabajo sera distribuir las
actividades laborales entre los miembros de la organizacion e indicar la participacion de
cada miembro del grupo. Esta distribucion del trabajo esta guiada por la consideracion
de cosas tales como la naturaleza de las actividades componentes, las personas que
conforman el grupo y las instalaciones fisicas disponibles.

Estas actividades componentes estan agrupadas y asignadas de manera que se
logre un minimo de gastos o un maximo de satisfaccién de los empleados o que se
alcance algun objetivo similar, si el grupo es deficiente ya sea en el numero o en la
calidad de los miembros administrativos, se procurara incorporar a tales miembros.
Cada uno de los miembros asignados a una actividad componente se enfrenta a su
propia relacion con el grupo y la del grupo con otros grupos de la empresa. El autor

citado anteriormente indica que lo que se debe organizar es:

Jerarquias: fijar la autoridad y responsabilidad correspondientes a cada nivel.

b. Funciones: la determinacion de como deben dividirse las grandes actividades
especializadas, necesarias para lograr el fin general.

c. Obligaciones: las que tiene en concreto cada unidad de trabajo susceptible de

ser desempefiada por una persona.

Direccién

Para llevar a cabo fisicamente las actividades que resulten de los pasos de
planeacién y organizacion, es necesario que el gerente tome medidas que inicien y
continlen las acciones requeridas para que los miembros del grupo ejecuten la tarea.
Entre las medidas comunes utilizadas por el administrador para poner al grupo en
accion esta: desarrollar el capital humano segun sus capacidades, creatividad y
autonomia con el fin de gestionar su crecimiento; a esto se le llama direccién. Segun

Reyes (1976) la direccion se lleva a cabo con y mediante:
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a. Mando o autoridad: es el principio del que deriva toda la administracion y, por lo
mismo, su elemento principal, que es la direccion. Se estudia como delegarla y
como ejercerla.

b. Comunicacion: es como el sistema nervioso de un organismo social; lleva al
centro director todos los elementos que deben conocerse, y de éste, hacia cada
organo y célula, las 6rdenes de accion necesarias, debidamente coordinadas.

c. Supervision: la funcién ultima de la administracion es ver si las cosas se estan

haciendo tal y como se habian planeado y mandado.

Control

Los gerentes siempre han encontrado conveniente comprobar o vigilar lo que se
estd haciendo para asegurar que el trabajo de otros estd progresando en forma
satisfactoria hacia el objetivo predeterminado. Establecer un buen plan, distribuir las
actividades componentes requeridas para ese plan y la ejecucion exitosa de cada
miembro no asegura que la empresa sera un éxito. Pueden presentarse discrepancias,
malas interpretaciones y obstaculos inesperados que habran de ser comunicados con
rapidez al gerente para que se lleve a cabo una accién correctiva. Las implicaciones del
control segun Reyes (1976) son las siguientes:

a. Establecimiento de normas: porque sin ellas es imposible hacer la comparacion,
base de todo control.

b. Operacién de los controles: ésta suele ser una funcién propia de los técnicos
especialistas en cada uno de ellos.

c. Interpretacion de resultados: ésta es una funcidon administrativa, que vuelve a

constituir un medio de planeacion.
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Imagen 2. El proceso administrativo.

* PLANEACION

e ORGANIZACION

e DIRECCION

o CONTROL

Fuente: elaboracion propia basado en Reyes (1976).

Interrelacion entre las funciones

En la préctica real las cuatro funciones fundamentales de la administracion se
encuentran interrelacionadas; el desempefio de una funcibn no cesa por completo
antes que se inicie la siguiente, y por lo general no se ejecuta en una secuencia en
particular, sino como parezca exigirlo la situacion. Al establecer una nueva
organizacion el orden de las funciones sera quiza como se indica en el proceso pero en
un organismo en marcha el administrador puede encargarse del control en un momento
dado y a continuacion de esto ejecutar y posteriormente planear.

La secuencia debe ser apegada a los objetivos especificos. Comunmente
cuando el administrador se encuentra involucrado en muchos objetivos estar4 en
diferentes etapas del proceso administrativo; para el resto de la organizacion esto
puede dar la impresion de ineficiencia o falta de orden. En tanto que en realidad el
administrador tal vez esta actuando con todo propésito y fuerza eventualmente se hace
mayor énfasis en ciertas funciones mas que en otras dependiendo de la situacion

individual.
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La ejecucion efectiva requiere que se hayan asignado actividades a las personas
o hayan realizado las suyas de acuerdo con los planes y objetivos generales, de igual
manera el control no puede ejercerse en el vacio, pues debe haber algo qué controlar.

En realidad, la planeacion esté involucrada en el trabajo de organizar, ejecutar y
controlar. De igual manera los elementos a organizar se utilizan para planear, ejecutar
y controlar con efectividad. Cada funcion fundamental de la administracion afecta a las
otras y todas estan relacionadas para conformar el proceso administrativo.

Planeacién: un comun denominador de todos los individuos y organizaciones de
éxito es que establecen metas identificables, realistas y luego formulan planes para
alcanzarlas. La esencia de la administracion es alcanzar una meta declarada. Si no se
busca un propésito o resultado final no hay justificacibn para la planeacion
administrativa. Siglos atras el filosofo romano Séneca expresoé "Si un hombre no sabe a
gué puerto se dirige ningun viento le es favorable".

Se puede razonar ciertamente que todo administrador sabe lo que esta tratando
de alcanzar, pero desde el punto de vista practico los objetivos tienden a perderse en el
tréfico de la actividad administrativa; sus identidades se obscurecen, la actividad se
confunde con el logro y el énfasis sobre qué hacer opaca por completo el objetivo a
lograr. Un buen administrador siempre se debe preguntar: ¢qué estoy tratando de

lograr? y ¢por qué?

Definicion e importancia de los objetivos

Un objetivo administrativo es la meta que se persigue, que prescribe un ambito
determinado y sugiere la direccion a los esfuerzos de planeacion de un administrador.
Esta definicion incluye cuatro conceptos, que desde el punto de vista del administrador

son los siguientes:

1. Meta: es la mira que va a perseguirse y debe ser identificada en términos claros
y precisos. No se habrd de confundir una meta con el area general de
actividades deseadas, ya que de hacerlo asi se pone énfasis en los medios, mas

no en la mira.
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2. Ambito: de la meta que se persigue, la cual estéa incluida en la declaracion de los
limites o restricciones que deberan observarse.

3. Asimismo, un objetivo connota un caracter definitivo. Los propésitos declarados
en términos vagos o de doble significado tienen poco o ningun valor
administrativo porque estan sujetos a varias interpretaciones y con frecuencia el
resultado es confuso y turbio.

4. La direccidén estd indicada por el objetivo, muestra los resultados que deben
buscarse y aparta esos resultados de los muchos objetivos posibles que de otra
forma podrian buscarse. Esta direccion proporciona los cimientos para los
planes estratégicos apropiados que deben formularse para alcanzar los

objetivos.

Los objetivos inapropiados e inadecuados pueden retardar el éxito de la
administracion y sofocar las operaciones en cualquier organizaciéon. Una sugerencia
provechosa para todo gerente es concentrarse periddicamente y reiterar los objetivos
buscados y luego determinar si la accién que en la actualidad se realiza est4 en verdad
contribuyendo al logro de esas metas. Tal practica ayuda a minimizar las dificultades
gue tienen muchos miembros de la administraciéon y sus subordinados para saber
cuales son sus objetivos actuales, identificAndolos tanto para ellos como para sus

asociados, poniéndolos al dia y usandolos con eficiencia en su trabajo administrativo.

Tipos y clasificacion de objetivos

Toda organizacién delimita sus respectivos objetivos y los mas comunes pueden ser

clasificados de la siguiente manera:

Proporcionar varios productos y servicios.
Estar delante de la competencia.
Crecer.

Aumentar las utilidades, aumentando las ventas y disminuyendo los costos.

ok~ w0 DN E

Proporcionar bienestar y desarrollo a los miembros de la organizacion.
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6. Mantener operaciones y estructura organizacional satisfactoria.

7. Ser un ciudadano empresarial socialmente responsable.

8. Desarrollar el comercio internacional.

Estas categorias a su vez pueden sugerir areas claves especificas para las cuales

son capaces de derivarse objetivos especificos, evaluando el grado de su realizacion.

La organizacién

Previo a acercarnos a una definicion valida de lo que es una organizacion es
pertinente plantear la condicion fundamental para tal: “Las organizaciones no existen
en el vacio ni estan solas o aisladas en el mundo” (Chiavenato, 2002). Una
organizacion se gesta a raiz del volumen de actividades necesarias para cumplir con
un objetivo en comun y en consecuencia de la necesidad de distribuir las mismas. Por
ende resultaria relativo plantear una semblanza general de la historia de las
organizaciones; “una organizacién existe cuando las personas interactuan entre si para
realizar funciones esenciales que ayuden a lograr las metas” (Daft, 2007).

Ocupamos de las organizaciones para nuestra vida diaria; “todas las
organizaciones dependen de otras organizaciones para obtener los recursos que
necesitan”, (Stoner, Freeman y Gilbert, 1996) y estamos involucrados en varias
organizaciones simultdneamente en las que nos desenvolvemos en un rol con
actividades especificas con cierto grado de jerarquia que requiere de conocimientos,
habilidades y destrezas particulares que permiten que sea uno el que desempeiia dicho
papel. Somos parte de una familia de la cual somos hijos y después padres, formamos
parte de un equipo de trabajo en una determinada organizacion que ofrece servicios o
productos, que probablemente lucra o no, que tal vez esta establecida en un solo lugar
0 que se encuentra alrededor del mundo, en la cual tenemos a un superior que planea,
supervisa, controla y evalla nuestro trabajo, que es puesto en marcha por personas a
guienes nosotros coordinamos.

Cuando se dan las condiciones anteriores estamos hablando sin duda de una

organizacion; “Siempre que se coordinan las personas para lograr un objetivo, se crea
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una organizacion, esto es, un mecanismo social con el poder de lograr mas de lo que
podria conseguir cualquier persona de manera independiente” (Garza, 2000).

La organizacion puede originarse donde exista un organismo social y de acuerdo
con su propia complejidad, esta serd mas necesaria. Un organismo social depende
para su éxito de una buena administracion (la cual definiremos mas adelante), ya que
solo a través de ella es como se hace buen uso de los tiempos, espacios, recursos
materiales y no materiales asi como de los conocimientos, habilidades, destrezas y
experiencia de los sujetos involucrados en la misma organizacién. En las grandes
empresas es donde se manifiesta mayormente la funcion organizativa debido a su
magnitud y complejidad, es esencial, ya que sin ella no podrian actuar. Lo que

caracteriza a una organizacion segun Hodge, Anthony y Gales (2003) es:

a) Esta formada por personas.

b) Tiene limites con el exterior como al interior.

c) Se propone permanentemente objetivos especificos que obedecen a un objetivo
general.

d) Las actividades estan divididas, en consecuencia se requiere de una
especializacién con ciertas habilidades y conocimientos.

e) Dado que las actividades mas generales de una organizacion son planeacion,

organizacion, direccién y control, se requiere de una jerarquia de autoridad.

La estructura organizacional

El disefio organizacional es un proceso donde se toman decisiones, donde los
miembros de la organizacion ponen en practica dicha estrategia. Esto hace que los
mandos dirijan la vista en dos sentidos: hacia el interior y hacia el exterior de su
organizacion.

Los conocimientos del disefio organizacional han ido evolucionando; al principio
los procesos de esta teoria giraban en torno al funcionamiento interno de una
organizacién. Los cuatro pilares del disefio son los siguientes: la division del trabajo, la

departamentalizacion, la jerarquia y la coordinacion; tienen toda una larga tradicion en
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la historia del ejercicio de la administracion. Los primeros modelos sobre la
administracion buscaban "el mejor camino”, una serie de principios para crear una
estructura organizacional que funcionara bien en todas las situaciones.

En un contexto global apegado la teoria de la contingencia (la cual abordaremos
posteriormente) y factores emergentes, cada organizacion se configura a su espacio y
tiempo, a sus condiciones econdémicas, politicas, sociales y culturales. Lo anterior
obedece a una estructura organizacional que Hellriegel y Slocum (1998) definen como
‘el sistema formal de relaciones de trabajo tanto para la divisibn como para la
integracion de tareas”.

La estructura organizacional esta reflejada en el organigrama. Es imposible observar
la estructura interna de una organizacion de la manera en que vemos las herramientas
de produccion, oficinas o productos. Aunque observamos a los empleados haciendo
sus deberes, desempefiando sus tareas y trabajando en diferentes localidades, la Unica
manera de ver actualmente la estructura debajo de todas estas actividades es por
medio del organigrama. Existen tres componentes clave en la definicion de la

estructura organizacional segun Richard Daft (2011):

1.- La estructura de la organizacion designa las relaciones formales de mando, incluso
el namero de niveles jerarquicos y el tramo de control de gerentes y supervisores.

2.- La estructura de la organizacion identifica el agrupamiento de individuos en
departamentos y de éstos en la organizacion total.

3.- La estructura de la organizacion incluye el disefio de sistemas para asegurar la
comunicaciéon, coordinacién e integracion efectiva de los esfuerzos en todos los

departamentos.

Estos tres elementos de la estructura corresponden tanto a los aspectos verticales
como a los horizontales de la organizacién. Por ejemplo, los primeros dos son el marco
de referencia estructural, que es la jerarquia vertical que aparece en el organigrama. El
tercero corresponde al patrén de interacciones entre los empleados. Una estructura
ideal estimula a los empleados a ofrecer informacion y coordinacion de manera

horizontal donde y cuando se necesita.
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Tipos de organizacion

Una vez enmarcado el concepto general de organizacibn asi como las
caracteristicas de su estructura, es pertinente hacer un apunte sobre las clasificaciones
histéricas realizadas acerca de ellas que nos ayude a situarnos, segun nuestros
objetivos, en una posicidbn que permita una lectura congruente de los siguientes
conceptos tedricos a desarrollar asi como de la metodologia e investigacion propuesta.

No es propdésito de nuestro trabajo proponer un paradigma que facilite realizar
una clasificacion de los tipos de organizaciones sino mas bien delimitar y contextualizar
el sistema social, econdmico, politico y cultural de tiempo y espacio en el cual debemos
entender a nuestra organizacion para lograr una justificacion de estudio congruente y
vélida, asi como para ir asimilando nuestros objetivos especificos de investigacion.

Histéricamente se han abordado a las organizaciones por los presentes y otros
rubros; siendo la clasificacion propuesta por Richard Daft (2011) una muy buena

aproximacion especificamente a lo que denominamos empresa:

e Por su capital.

e Por su extension.

e Por sector.

e Por el ambito de actividad.

e Por el destino de los beneficios.

Independientemente del tipo de organizacidén esta tiene como fin producir-vender
manufactura, brindar un servicio o lograr un impacto en la sociedad por medio de sus
actividades; es aqui donde cabe el espacio para delimitar que una organizacién no es
sinbnimo de empresa sino que la empresa es un tipo de organizacion, y que la
empresa se entiende como “una unidad de produccién de bienes y servicios para
satisfacer un mercado” (Reyes, 1976).

Lo anterior fue delimitado con el firme objetivo de: 1) hacer la observacion de
gue es en las empresas (mas que en otro tipo de organizaciones) en donde se refleja

con mayor fidelidad la teoria—practica de las organizaciones; que los paradigmas son
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pensados y reflexionados en la academia y posteriormente aplicados en la realidad o
gue la practica cotidiana de la organizacion permite a los practicantes llevar al plano
académico-cientifico el concepto organizacién para repensar y 2) enmarcar que el
trabajo aqui a desarrollar se llevarA a cabo en empresas caracteristicas muy

especificas del ramo maquilador de exportacion.

El entorno y ambiente externo de la organizacion

Una organizacion no esta aislada en un campo social, su gestacion asi como su
desarrollo y crecimiento esta relacionado con otras organizaciones de otros tipos en
contextos dados que la teoria de las organizaciones y de la administracién denomina
comunmente como el entorno-ambiente externo. Es a partir de la teoria estructuralista
gue se empieza a observar a la organizacidbn como un sistema abierto en relacion con
su medio ambiente.

El entorno-ambiente externo de una organizacion es el campo de accioén elegido
por la misma, es el territorio que esta toma para si misma respecto de productos,
servicios y mercados atendidos. ElI dominio define el nicho de la organizacion y los
factores externos con los cuales interactuara para alcanzar sus metas, lo que
Chiavenato (2002) llama ambiente externo. El ambiente externo incluye los sectores
gue pueden no tener un impacto directo en las operaciones diarias de una empresa,
pero que influyen indirectamente en ella.

La misma acepcién es retomada por tedricos de la administracion englobando y
desglosando factores que influyen en el trabajo y desarrollo de las organizaciones y de
su administracion, pero es el modelo Bateman y Snell (2009) el que entiende por
ambiente externo a “todas las fuerzas relevantes fuera de los limites de la empresa”
gue para la propia organizacion resultan “incontrolables”. (Bateman et al., 2009) y que

encontramos mas apropiado a nuestro contexto de espacio y tiempo.

39



Modelo de entorno/ambiente externo de Bateman y Snell:

e Leyesy politicas.
e Economia.

e Tecnologia.

e Demografia.

e Valores sociales.

Demografia

La creciente importancia del sector maquilador internacional significa que el
ambiente de todas las organizaciones se esta volviendo complejo y competitivo. Sin
embargo, cada organizacion se enfrenta a una incertidumbre regional y global. Del
modelo anterior propuesto por Bateman y Snell (2009) cabe en nuestro estudio un
especial énfasis en la cuestion de la demografia dado el espacio social que nos atarie y
gue histéricamente ha sido uno de los 4 principales polos migratorios de nuestro pais.

En sentido estricto la demografia es un “estudio estadistico de una colectividad
humana, referido a un determinado momento o a su evolucidon” (Real Academia
Espafiola, RAE). Dentro del fendmeno de la demografia existe un comun denominador
gue es la migracion, la cual se define como el movimiento y establecimiento de un
espacio geografico a otro por parte de un individuo o un grupo de personas por
cuestiones econdmicas, politicas, sociales o culturales (Bateman et al. 2009).

Baja California y Tijuana es una de las entidades y de las ciudades,
respectivamente, que reciben un mayor impacto debido al fendbmeno migratorio
nacional o interno. Sus condiciones de frontera y de rapido crecimiento econdmico
propiciado por la industria maquiladora han permitido que se convierta en un polo de
atraccion de mano de obra que genera migracién del interior de la republica mexicana a
la ciudad. Dicho fenémeno ha sido estudiado amplia y profundamente por instituciones
publicas de los tres niveles de gobierno, centros educativos y organizaciones no
gubernamentales (ONG’s), por lo que existe una gran cantidad de informacion al

respecto.
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Tan solo en 2010 en total 154,029 personas llegaron a vivir a Baja California
procedentes del resto de las entidades del pais, siendo Sinaloa (18%), Sonora (10%),
Chiapas (9%), Jalisco (7%) y el Distrito Federal (6%) (en ese orden) los estados con
mas representatividad migrante (INEGI: Censo de Poblacion y Vivienda 2010). El dato
anterior se refuerza cuando el Censo de Poblacion y Vivienda 2010 concreta que
45.1% de la poblacion de Baja California no es originaria de esta entidad, lo que lo
coloca en el segundo lugar a nivel nacional (solo detrds de Quintana Roo) como los
estados con mayor proporcion de emigrantes.

Gréfica 5. Poblacién de Baja California de los afios 1950-2010 y proyeccion
2020-2030.
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Fuente: elaboracion propia con datos de INEGI y COPLADE.

Dicha migracién a nuestro estado ha encontrado un nicho particularmente en la
ciudad de Tijuana, lo que ha generado un rapido crecimiento en la regién. Tijuana fue
junto con Ciudad Juarez (Chihuahua), Cancun (Quintana Roo), San José del Cabo y
Cabo San Lucas (Baja California Sur) una de las ciudades con mayor tasa de

crecimiento poblacional en las ultimas dos décadas (INEGI).
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Grafica 6. Poblacién de Tijuana de los afios 1950-2010 y proyeccion 2020-2030.
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Fuente: elaboracion propia con datos de INEGI y COPLADE.

La interrelacién administracion y su entorno y ambiente externo

Las variables de nuestro estudio no solo contemplan las que atafien Unica y
exclusivamente al interior de nuestra organizacién, sino que consideran al individuo
COmMo una persona en permanente interaccion, identificacién y sentido de pertenencia
con otras organizaciones ajenas a su trabajo, lo que permitira conocer el perfil
socioeconémico y demogréfico del mismo. Por lo anterior es valiosa la aportacion del
paradigma de Bateman y Snell (2009) que proponen a la demografia como uno de los
elementos basicos de ese ‘macroambiente’ a los que toda organizacién esta sujeta.

La teoria de las organizaciones cada vez encuentra mas coyunturas entre esta y
su ambiente externo, por lo que Bateman y Snell (2009) afirman que “Cada que los
administradores hacen planes, consideran las necesidades y deseos de los miembros
de la sociedad fuera de la organizacién, asi como las necesidades de recursos
materiales y humanos, tecnologia y otros requisitos en el ambiente externo (Bateman,
et al., 2009).

Cuando el ambiente externo es complejo y se encuentra en rapido cambio, los
departamentos de la organizacién se especializan mas para manejar la incertidumbre

en su sector externo. ElI éxito en cada sector requiere conocimientos vy

42



comportamientos especiales. Los empleados de un departamento de investigacion y
desarrollo tienen actitudes, valores, metas y educacion anicos, que los distinguen de
los empleados de los departamentos de si misma asi como de otras organizaciones.
En alusion a lo anterior los autores vislumbran que “Las empresas deben considerar los
aspectos demograficos de la fuerza laboral cuando formulen sus estrategias de
recursos humanos” (Bateman, et al., 2009).

Un resultado de la alta diferenciacion es que es dificil la coordinacién entre
departamentos. Debe dedicarse mas tiempo y destinarse mas recursos a lograr la
coordinacion cuando las aptitudes, objetivos y trabajo difieren con tanta amplitud. La
integracion es la cualidad de la colaboracion entre los departamentos. A menudo se re-

quieren integradores formales para coordinarlos.

El enfoque contingente o situacional

Los desafios actuales de las organizaciones exigen que estas se encuentren
preparadas para reaccionar de una manera rapida a los cambios que se dan no solo a
nivel local, sino que estén muy pendientes de los cambios globales que puedan afectar
a sus actividades “Como el ambiente cambia a cada momento, debido a las fuerzas
econOmicas, tecnoldgicas, sociales, culturales, legales, demograficas y ecoldgicas, la
organizacion se vuelve contingente en relacion con todos esos aspectos variables y
dinamicos” (Chiavenato, 2002).

La palabra contingencia significa algo incierto o eventual, que bien puede
suceder o no; se refiere a una proposicion cuya verdad o falsedad solamente puede
conocerse por la experiencia o por la evidencia y no por la razén. Debido a esto el
enfoque de contingencia o situacional marca una nueva etapa en la teoria general de la
administracion. La teoria de la contingencia enfatiza que no hay nada absoluto en las
organizaciones o en la teoria administrativa; por esta razén podemos concluir que todo
es relativo y siempre existira una dependencia tanto de factores internos como externos

a la organizacion; “el funcionamiento interno de las organizaciones debe ser
congruente con las demandas de la organizacion, la tecnologia, el ambiente externo o

las necesidades de sus miembros” (Fernandez, 2008). Las organizaciones,
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enfrentandose a una incertidumbre general, tienen una estructura horizontal que motiva
a las comunicaciones entre ellas para ayudarse a si mismas a adaptarse a los cambios
en el ambiente.

El enfoque contingente o situacional de las organizaciones aparece en los afos
cincuenta como una respuesta y reaccion a las teorias con argumentos y fundamentos
gue en la realidad se debilitaban debido a que en la practica resultaban cada vez mas
burdcratas, rigidos, mecénicos y en ocasiones con un humanismo muy arraigado.

El enfoque contingente explica que existe una relacion funcional entre las
condiciones del ambiente tanto interno como externo y las técnicas administrativas
apropiadas para el alcance eficaz de los objetivos de la organizacion. Esta perspectiva
de la organizacién y de la administracion “permite preocuparse por la dimension
humana de la organizacion, asi como por el uso de las técnicas de investigacion de
operaciones. Como este método requiere que el administrador vea la organizacion y
sus problemas desde un punto de vista multifacético, es decir, que refleja de manera
real la compleja naturaleza de la administracion moderna” (Bruce H. Charnov, Patrick
Montana, 2006).

El enfoque contingente o situacional es la propuesta mas holistica en cuanto a
vision y aplicacion, no hace hincapié en ninguna de las etapas del proceso
administrativo o de gestiébn y tampoco focaliza sus aportaciones a alguna de sus
respectivas divisiones internas: “también el enfoque de contingencias considera los
recursos humanos de una organizacion, al evaluar la adecuacion de la solucion
propuesta. Debe de haber un sistema de recursos humanos apropiado, o la solucién
propuesta no funcionara” (Charnov, et al., 2006).

Una organizacion que se halla en un entorno sin incertidumbre se manejara y
controlard de un modo diferente a una organizacion que esta en un entorno incierto en
lo referente a la adicion de puestos y departamentos, diferenciacion e integracion
organizacional, procesos de control, limitacion institucional y la planeacion y proyeccion
del futuro. Las organizaciones deben tener el ajuste correcto entre la estructura interna

y el entorno externo.
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Nivel socioeconémico

El nivel socioeconémico es un concepto abstracto generalmente asociado a aspectos

cuantificables de indole econémica y social que ha estado en constante evolucién y

homologacién a nivel regional y global. Existen consensos y acuerdos entre paises que

han permitido estandarizar desde su conceptualizacidén hasta la interpretacion posterior

a la medicion. El ejercicio de medicion de los niveles socioeconémicos ha permitido

medir el crecimiento y desarrollo de paises y regiones. El concepto, clasificacion y la

respectiva medicion de los niveles socioecondémicos es trabajado conjuntamente por

organizaciones tanto publicas como privadas con el fin de contar con informacién

homologada que eventualmente pueda ser contrastable y que desemboque en la

elaboracién de planes econdmicos, politicos, sociales y culturales que permitan el

desarrollo general de la sociedad.

En nuestro pais, es la Asociacibn Mexicana de Agencias de Investigacion de

Mercado y Opinién Publica A.C. (AMAI) la que ha marcado la pauta para la definicién

del concepto asi como toda la metodologia implicada en la obtencion de los datos. La

clasificacion de los niveles socioecondémicos sugerida por la AMAI es la categoria de

analisis social general y aplicada. El nivel socioeconémico se refiere al grado de

bienestar de un hogar, los clasifica y en consecuencia lo hace con todos sus

integrantes de acuerdo con su situacion econémica y social y qué tan satisfechas estan

sus necesidades basicas. En resumen, el nivel socioeconémico representa la

capacidad para acceder a un conjunto de bienes, asi como un patrimonio.

Dada la subjetividad del concepto y los mudltiples términos asociados

(histéricamente) con lo que hoy se denomina nivel socioecondémico, encontramos

pertinente puntualizar lo que no se debe entender como, ni asociar con tal:

Clase social: relacionado con casta, origen, ideologia y jerarquia social. Quiza el
término mas arcaico sea el de casta, utilizado principalmente durante la época
colonial que implicaba principalmente cuestiones genéticas. El origen racial,
geografico o linguistico también queda relegado. La cuestion ideoldgica de tipo
religiosa, politica o de cualquier otra indole también queda fuera de la medicion.
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e Estilo de vida: practicas y preferencias socioculturales. Si bien los niveles
socioeconémicos si toman en cuenta los medios para tener acceso a las
practicas y consumos culturales, no entra en cuestiones cualitativas
relacionadas con gustos, inclinaciones y tendencias socioculturales consumidas
por los individuos.

e Auditoria: verificacion de la forma de vida y capacidad financiera. El nivel
socioeconOmico si considera un recuento de espacios, bienes y servicios con los
gue cuenta el hogar que tienen el mero propadsito de facilitar la vida cotidiana. La
forma de vida, si es buena o mala, es una observacion muy relativa que compete
a la investigacion cualitativa.

e Ingreso: este es uno de los componentes, mas no es el Unico que se toma en
cuenta para la clasificacion y descripcion del nivel socioecondmico. La
afirmacion se refuerza al momento de ilustrar un contexto en el que un jefe de
familia deje de percibir ingresos de manera abrupta. Tanto el hogar como sus
individuos no pasan de inmediato de un nivel socioeconémico a otro, dado que
la medicion implica la cuantificacibn del patrimonio y potencialidades de

sobrevivencia.

A grandes rasgos, el nivel socioecondémico desglosa 6 factores basicos de bienestar
gue se concretan en otras 6 dimensiones que constituyen un modelo holistico que
permite evaluar en términos mas o menos objetivos la capacidad para acceder a una
‘vida practica’.

Las criticas a este paradigma surgen principalmente de las ciencias sociales,
especificamente de la sociologia, y encuentra en la sociologia culturalista francesa una
fuerte antitesis. La propuesta de la no existencia de las clases sociales y la propuesta
de agentes (individuos) en interaccién en un determinado espacio social insertado en
un campo social es un argumento sélido para cuestionar una rigurosa clasificacion de
un individuo y un hogar en determinado nivel. La apuesta de sociologos de la corriente
se inclina por una revisién de indole cualitativa del tiempo y del espacio del individuo

asi como de su capital simbdélico y politico.
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La propuesta de los niveles socioecondmicos encuentra simpatia en las ciencias
econdmico-administrativas que historicamente se han apoyado en metodologias
cuantitativas para sus labores, por lo que consideramos es propia de nuestro tiempo y
espacio utilizar parte de esas herramientas para lograr un objetivo analisis de nuestra
unidad de observacion.

Recientemente se acordd la clasificacion de 7 niveles socioeconémicos que
ayudados con una metodologia cuantitativa permiten clasificar tanto a los hogares
como a sus habitantes en uno de estos niveles. La herramienta es un riguroso
instrumento de medicidn que permite alcanzar una cifra que posiciona al hogar en

cierto rango de valores que reune 6 factores de bienestar traducidos en 6 dimensiones.

Tabla 4. Patron de medicién de los niveles socioeconémicos.

. Esté relacionado con la propiedad de la vivienda, sus
: Caracteristicas de la : . . . p
Tierra vivienda dimensiones y cantidades de espacios asi como los
materiales utilizados para su construccién y acabados.

Se refiere a la modalidad de como se hace llegar el
recurso a la vivienda, su distribucién dentro de ella y su

Agua Infraestructura sanitaria  calentamiento y cémo se deshacen del mismo. A la par
se observa si se cuenta con infraestructura para su
almacenamiento.

Implica la propiedad de autos y electrodomésticos para

Energia Infraestructura practica - . >3
9 P facilitar la vida dentro de la vivienda.
Esta relacionado con posesion de equipos de
. . - comunicacion y esparcimiento asi como la capacidad
Tecnologia Tecnologia/Conectividad Y €SI o acap
de acceder a espacios/organizaciones privadas y
realizar viajes al interior del pais o al extranjero.
Individuo Capital humano Se vincula al grado de escolaridad del jefe de familia.
- L tion del gasto/ahorro en alimentos, educacion,
Sustentabilidad Planeacion SR (s R D C ISR T e

servicios, esparcimiento, transporte y comunicacion.
Fuente: Los Niveles Socioecondmicos y la distribucién del gasto 2009.

La delimitacion y descripcién de las caracteristicas generales del hogar estan

relativamente establecidas, ya que se pueden presentar rasgos principalmente
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estéticos que no tienen impacto alguno en la respectiva clasificacion. La jerarquizacion
del nivel socioecondmico abarca desde el nivel AB, que es considerado aquel que
posee una gran cantidad de servicios que inclusive pueden considerarse no
indispensables asi como un facil acceso y movilidad social. Las facultades anteriores
van disminuyendo paulatinamente hasta desembocar en un nivel E, que es el nivel en
el que se encuentran mas carencias. A manera de contextualizacion se presentan los
resultados generados en el afio 2009 sobre la clasificacion de las viviendas de México
y su nivel socioeconémico.

Grafica 7. Distribucién de las viviendas de México segln su nivel
socioecondmico en el afio 2009.
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Fuente: elaboracion propia con datos de la AMAI. Niveles Socioeconémicos 2009.

Especificamente en nuestro estado nos es util la informacion recabada

recientemente relacionada a 3 de los factores de bienestar anteriormente descritos:
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Tabla 5. Cobertura de servicios basicos en
Baja California.

Electricidad 840,665 98.50%
Agua 807,329 94.60%
Drenaje 797,017 93.40%
Total de viviendas 853,254

Fuente: elaboracion propia con datos de INEGI.
Censo de Poblacion y Vivienda 2010.

Baja California/Viviendas particulares habitadas
por tamafio de localidad, disponibilidad de
energia eléctrica y agua segun disponibilidad de
drenaje y lugar de desalojo.

Compromiso organizacional

Esta de mas puntualizar que una vez establecido un trabajador en una
organizacion se entabla un compromiso formal (de ambas partes) de tipo laboral que
tiene por objeto la prestacion de la mano de obra a cambio de una determinada
remuneracién. Por un lado, el anterior es un compromiso ‘tangible’, es decir, queda
asentado por escrito y esta regido tanto por las leyes y normas vigentes oficiales asi
como por las establecidas por la misma organizacion. EI compromiso anterior es
relativamente medible y ha sido un parametro a tomar como referencia por parte de la
organizacion cuando se pretende tener algun tipo de consideracién hacia el trabajador,
por ejemplo: asistencia, puntualidad, horas trabajadas, eficiencia, etc.

Por otro lado, existe un compromiso intangible que se va construyendo, se
refuerza y se debilita segun el tipo y calidad de la interaccion del trabajador con su
entorno y en consecuencia con la organizacién; nos referimos aqui a un compromiso
organizacional. “EI compromiso organizacional es el grado en el que un empleado se
identifica con una organizacién en lo particular y con sus objetivos y desea mantener su
membresia en la organizacion” (Robbins y Coulter, 2005).

Son Meyer y Allen (1990) los investigadores en cuestiones administrativas que
ahondan acertadamente en el topico que aqui se plantea tanto en el plano teérico como
en el empirico, documentando investigaciones relativas al compromiso organizacional y
desarrollando modelos para su respectivo analisis. Estos autores sefialan una fuerte

carga de cuestiones actitudinales y conductuales en este rubro que pueden ser
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relativamente medibles y que bien pueden ser valiosos insumos de informacion para
dar tratamiento al recurso humano en cualquier organizacion.

La cuestion actitudinal en el compromiso organizacional estd presente en el
proceso que se da cuando el trabajador reflexiona su relacion con la organizacion y
equipara sus valores y metas personales con la misma y en consecuencia asume una
postura que condiciona su integracion y adaptabilidad; es decir, es una disposicion, una
condicion del &nimo hacia el resto de los miembros de la organizacion en lo particular y
en lo general. Por otro lado, la cuestion conductual es la actitud manifiesta, el conjunto
de acciones concretas del trabajador y el como se ocupa de eventos especificos que se
generan dia a dia al interior de la organizacién; es la interaccion laboral la condicion
practica en donde la actitud se traducira en comportamiento.

Hasta este punto, es innegable que el compromiso organizacional ha tenido que,
histéricamente, recurrir a la psicologia social para auxiliarse en el estudio de las
relaciones humanas en una organizacion delimitada, lo que torna aun mas complejas
las investigaciones en el campo de las ciencias econémico-administrativas.

El modelo propuesto por Allen y Meyer (1990) sobre las dimensiones del

compromiso organizacional es la sinergia e interdependencia de 3 factores:

e Compromiso afectivo.
e Compromiso de continuidad.

e Compromiso normativo.

El compromiso afectivo es definido como la cohesién, los lazos meramente
emocionales que experimenta y forja el trabajador hacia la organizacion como
consecuencia del clima organizacional percibido asi como de la satisfaccion laboral que
este presenta; es decir, si sus expectativas y necesidades estan, al menos en vias de
ser, solventadas al grado que lo faculten identificarse con la empresa.

Meyer y Allen (1990), en su teoria, plantean 3 presuntos factores que se pueden
relacionar especificamente con el compromiso afectivo, que si bien hacen hincapié en

gue no hay evidencias cientificas de que asi sea, si se puede sostener una sélida
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hipotesis que permita ir desglosando la cuestion del compromiso organizacional. Segun
los autores, el compromiso afectivo esta mediado por:

Caracteristicas personales: el perfil demogréfico del trabajador, especificamente
la edad, género, grado de escolaridad y la ocupacion del mismo tienen una presunta
relacion con el compromiso afectivo, mas no se han encontrado relaciones fuertes ni
consistentes de manera cientifica. Los autores suponen que la relacion entre la
ocupacion y el compromiso se puede ver alterada debido al puesto o actividad
especifica que desempefia el trabajador en la empresa. Por otro lado, se cita que
resulta complicado obtener datos consensados sobre las caracteristicas del trabajador
y su compromiso afectivo debido a que existen multiples factores que inciden en la
medicion del compromiso organizacional, tales como el rol especifico dentro de la
organizacion, la calidad del puesto, asi como las recompensas y reconocimientos que
haya recibido el trabajador durante su permanencia.

Estructura organizacional: el puesto que ocupa el trabajador dentro de la
organizacion es relevante para la cuestion del compromiso afectivo, ya que es vital
para cada miembro de la empresa sentirse participe de las decisiones que se
concreten, lo cual se puede asociar directamente a la cuestion de la autoestima, que no
es mas que una dimension mas del plano emocional al que hemos hecho alusion. Los
autores hablan de una descentralizacion en la toma de decisiones que permitan
integrar, y en consecuencia dar cohesién a las perspectivas, abrir el proceso de la toma
de decisiones que permitan la formalizacién de politicas y procedimientos que se
traduzcan en eficacia y eficiencia.

Experiencia laboral: la teoria contingente de las organizaciones se hace
presente en este tercer rubro cuando los autores rescatan un factor exdgeno a la
empresa, propio del bagaje del trabajador. Allen y Meyer proponen un vinculo entre las
variables de la experiencia laboral y el compromiso afectivo y encontraron, en
consecuencia, que el compromiso se desarrolla como resultado de las experiencias
gue satisfacen las necesidades de los empleados y que son compatibles con sus
valores. En esta vertiente, fue pertinente dimensionar la experiencia laboral en dos
categorias; 1) la que satisface al trabajador y lo hace sentirse cémodo en la

organizacion, tanto fisica como psicolégicamente, y 2) la que contribuye a un

51



sentimiento de competitividad en el papel desempefiado. Los autores sefialan que es
presumible que el recurso humano quiera permanecer en la organizacion si se les
proporcionan experiencias de trabajo positivas que permitan capitalizar al interior de la
misma o trasladarla en caso de abandono.

El compromiso de continuidad se refiere a aquel que a raiz de la inversién de
tiempo y esfuerzo en la capacitacion y adquisicion de conocimientos, por su
permanencia en la empresa, esta en riesgo de perderse. Cabe aqui hablar de los
costos tanto financieros, fisicos y psicolégicos en los que incurrira el trabajador desde
el momento que abandone la organizacion en la que se encuentre e inicie la busqueda
de otra a la cual incorporarse. Lo anterior supone un vinculo de continuidad ya que
abandonar la empresa implicaria perder el empleo y limitarse a trasladar su capital de
conocimientos y habilidades adquiridas en el mejor de los casos.

Factor también relacionado con el compromiso de continuidad es la percepcion e
incertidumbre que tenga el trabajador sobre el mercado laboral y las potenciales
oportunidades y alternativas de trabajo que se le presenten. Debido a que el
compromiso de continuidad refleja el reconocimiento de los costos asociados con el
abandono de la organizacién, algo que aumenta los costos percibidos pueden
considerarse un antecedente.

Por otro lado, existen también el temor a la pérdida o a no encontrar las
condiciones y beneficios atractivos que la organizacion otorga, privilegios relacionados
a la antigledad, desempefio, trabajo en equipo o que inclusive esto se lleve del plano
laboral al familiar al grado de tener que alterar el orden y las costumbres familiares y
perturbar las relaciones personales ya establecidas también son factores exdgenos que
inciden en el compromiso de continuidad por parte del trabajador.

Cualquier cosa que aumenta el costo asociado con el abandono de una
organizacion tiene el potencial para crear compromiso de continuidad. En algunos
casos, los costos por el supuesto abandono se desarrollan como resultado directo de
las acciones tomadas por el empleado con pleno reconocimiento de que salir de la
organizacion sera mas dificil. EI compromiso de continuidad se concreta cuando el
trabajador reconoce los costos generales y particulares en los que puede incurrir por su

salida de la organizacion. A la par, el factor mano de obra calificada es algo muy
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presente en los mercados laborales, especialmente en el sector de la manufactura, y es
una manera también de medir y posicionarse y en consecuencia cotizarse para
cuestiones de movilidad laboral.

El compromiso normativo es quiza el que apela mas al trabajador como individuo
y a sus valores ya que implica cuestiones éticas, de lealtad y de gratitud. Los autores
se refieren a la posible gratitud que pueda sentir el trabajador hacia la organizacién en
respuesta a las condiciones, beneficios y trato brindado por la misma. En este rubro, la
organizacion apuesta a una posible reciprocidad por parte del trabajador que se
manifieste al menos en la permanencia laboral consecuencia de estimulos,
oportunidades y recompensas brindadas que generen en €l una sensacion de deuda.
Al respecto, Allen y Meyer (1991) puntualizan que la literatura sobre el desarrollo del
compromiso normativo es tedrico y no empirico y a la par bosquejan una posible
administracion de este compromiso.

Es pertinente sefalar que el analisis del compromiso organizacional y por sus
componentes que hemos citado (afectivo, continuidad y normativo), se complica por el
hecho de que estos pueden ejercer efectos relativamente interdependientes en un
individuo en particular. Lo anterior se traduce en que basta un fuerte compromiso al
menos de uno de los 3 componentes para asi poder hablar de un compromiso
organizacional que permita dar razén congruente a la permanencia.

Independientemente del concepto histéricamente adquirido, el compromiso
organizacional ha sido un comun denominador en todos los estudios sobre el fenbmeno
de la rotacion en las empresas y una de las variables con mayor peso al momento de
medir factores del ambiente interno de la organizacion. “La investigacion sugiere que el
compromiso organizacional también conduce a niveles mas bajos, tanto de ausentismo
como de rotacion y, de hecho, es un mejor indicador de la rotacion que de la

satisfaccion en el trabajo” (Robbins, et al., 2005).

Clima organizacional

La organizacion esta formada por individuos que conforman una estructura mas

0 menos compleja segun su tamarfio. Consecuencia inevitable de esa complejidad es la



interaccion entre ellos y es asi como podemos hablar de un clima, que no es mas que
las condiciones humanas generales en que desarrollan sus labores. Es asi como
podemos hacer alusion a una necesaria interaccién que se denomina integradora, con
la cual un individuo busca sentido de comunidad, pertenencia y asociacion con todos
los involucrados en la organizacion; este tipo de interaccion se hace compleja dado que
se encuentra en el nivel interpersonal.

Este tipo de interaccion “conecta a quienes se relacionan implicando y dando
cuenta de sus sentimientos, personalidades, motivacion, autorrealizacion. Comprende
la informacion que supone una expresion interna de estados de animo, necesidades
personales y datos que den cuenta de emociones que impliquen la relacion con el otro”
(Macias y Cardona, 2007).

El clima organizacional es definido en principio en términos de
percepciones compartidas de las politicas organizacionales,
practicas y procedimientos (Reichers y Schneider, 1990). Ademas
el clima organizacional incluye las percepciones de los empleados
y evaluaciones de las practicas de liderazgo, procesos de toma de
decisiones, relaciones interpersonales entre empleados, papeles,
roles, reconocimientos, apreciaciones y objetivos. ElI clima
organizacional, refleja la forma en que estan hechas las cosas en
un entorno de trabajo determinado. Las percepciones sobre el
clima organizacional son consideradas un determinante critico del
comportamiento de los individuos en las organizaciones, mediante
la relaciébn entre las caracteristicas del entorno laboral y las

respuestas de los empleados. (Cotton, 2003) (Flores, 2009).
A fin de comprender mejor el concepto de clima organizacional es necesario resaltar
los siguientes elementos propuestos en el modelo de Maria Virginia Flores (2009)

sobre lo que es el clima organizacional:

e EIl Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.
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e Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores que se desempefian en ese medio ambiente.

e EIl Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

e EI Clima es una variable que interviene entre los factores del sistema
organizacional y el comportamiento individual.

e Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en el
tiempo, se diferencian de una organizacion a otra y de una seccion a otra dentro
de una misma empresa.

e EI Clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente

dinamico.

La cuestion del clima organizacional implica cuestiones de personalidad,
actitudes e idiosincrasia por parte de las personas implicadas, por lo que la parte de la
subjetividad siempre estara presente al momento de una evaluacion; es decir, el factor
‘percepcion’ es lo que permite al trabajador armar un mapa mental de cédmo estan las
cosas en su ambiente en relacion a sus valores y criterios con una objetividad relativa.
Hay que entender que la percepcion se formula con estimulos mutuos mas o menos
intensos donde la interaccion ya no permite delimitar con precision cuestiones éticas y
morales.

Tanto la percepcion como la actitud deben ser entendidas como productos
sociales, productos de la interaccion integradora. Las percepciones surgen por la
simple exposicion del individuo a la realidad, por estar en interaccién con el ambiente y
encontrarle significados a lo que le es comun con sujetos, objeto o procesos, nunca
desaparecen y su construccion-modificacion es inversamente proporcional a la
informacion adquirida. Hay que asumir a la interacciébn y sus estimulos como no
neutros, la percepcion solo se podria medir en términos de favorable o no. La
percepcion es comprendida como un proceso individual, simple y primordialmente de
registro de informacion: “los sujetos comprenden e interpretan de manera diferente la
situacibn en que se encuentran y no se comportan de manera similar ante un

procedimiento que se mantiene idéntico” (Moscovici, 2008).
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Independientemente de la acepcién ‘ambiente’, ‘atmdsfera’ o ‘clima’, los
estudiosos de las organizaciones y sus procesos sociales internos coinciden en que es
1) un factor sujeto a administrarse y 2) que es un proceso (primordialmente social)
complejo con un alto grado de subjetividad dado que esté construida por percepciones

por la interaccion de los sujetos con el ambiente tanto interno como externo.

Imagen 3. El compromiso organizacional y sus

componentes.
Compromiso
organizacional
Clima Satisfaccion
organizacional laboral

Fuente: elaboracidn propia con base en Robbins.

Satisfaccion laboral

El otro factor que va de la mano con el clima organizacional es la satisfaccion
laboral, concepto que al igual que el clima organizacional lleva una buena carga de
factores psicolégicos a nivel personal y grupal. Proponemos que el compromiso
organizacional consumado, mediado por sus dimensiones, sea producto del equilibrio
entre 2 componentes interdependientes como el clima organizacional y la satisfaccion
laboral. ¢Es el clima organizacional el que determina la satisfaccién laboral del
trabajador? ¢Es la satisfaccion laboral del trabajador la que propicia un clima

organizacional optimo?
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Mas que evocarnos en contestar esas interrogantes nos limitaremos a plantear
una propuesta sencilla que las defina de manera minima y que entienda al compromiso
organizacional como la sinergia de ambas.

El concepto de satisfaccion laboral (al igual que clima organizacional) lleva una
fuerte carga psicologica que histéricamente ha sido asociado con la ‘motivacion’, lo que
permite un debate multidisciplinario de lo que en esencia es. Para tal disyuntiva
algunos estudiosos de las organizaciones encuentran que “la satisfaccion en el trabajo
como una actitud se distingue basicamente de la motivacion para trabajar, en que ésta
ultima se refiere a la clase y seleccién de conducta, asi como a su fuerza e intensidad,
mientras que la satisfaccion se concentra en los sentimientos afectivos frente al trabajo
y a las consecuencias posibles que se derivan de él. (Weinert, 1985).” (Peia, Olloqui y
Aguilar, 2012).

Una propuesta similar a la anterior pero en términos reduccionistas sugiere que
la satisfaccion laboral “va mas alld de las emociones y es definida como una actitud
generalizada ante el trabajo” (Pefia Cardenas, 2012). Ciertamente, la satisfaccion
laboral en teoria puede ser una fuerte razon para el abandono de trabajo, lo cual (si nos
apegamos al modelo propuesto) puede ser una respuesta a un clima laboral poco
favorable ya que “la satisfaccion es la diferencia de la cantidad de recompensas que
reciben los trabajadores y la cantidad que piensan que deberian recibir’ (Robbins, et
al., 2005).

Segun Flores (2009), entre los factores mas importantes que hacen que un

trabajador se sienta satisfecho con su trabajo se encuentran:

e Trabajos interesantes.
e Recompensas justas y equitativas.
e Condiciones laborales adecuadas.

e Buenos comparieros de trabajo.

La teoria de las organizaciones tiene cada vez mas clara la importancia de lo que
implica el compromiso organizacional, el cual se logra en condiciones donde el climay

la satisfaccion laboral encuentran coyunturas y sinergia. Las organizaciones desde un
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enfoque contingente han echado mano de métodos y técnicas de investigacion que
acercan a la administracion cada vez mas a lo cientifico.

Dichos acercamientos no se pueden concebir sin el apoyo multidisciplinario de las
ciencias sociales, especificamente en este caso de la psicologia y ciertas ramas de
dicho campo de estudio. EI compromiso organizacional ya es sin duda un factor-
variable en las investigaciones relativas a la rotacién-retencion de trabajadores en

cualquier organizacion.

Condiciones y beneficios

La revision bibliografica en este apartado sugiere términos como ‘servicios’,
‘prestaciones’ y otros con los que encuentra similitudes y sinénimos. Las condiciones y
beneficios del trabajo vienen a complementar el factor compromiso organizacional,
abordado con anterioridad, y es el aspecto que cada uno de los trabajadores cree
merecer segun su percepcion y desempefio. Independientemente del término, hacemos
aqui un desglose de los factores que podriamos clasificar como alguna condicién bajo
la cual se va a laborar o un beneficio que se obtiene por el hecho de estar afiliado a la
organizacion.

Hablamos y proponemos aqui el término condiciones dado que se entiende de
manera mas general y pueden englobar algunos conceptos de los aqui citados.
Sugerimos asociar a las condiciones como la parte legal correspondiente a la
organizacion y que son ineludibles, es decir, una vez celebrada la contratacion es una
obligacién por parte del patron remunerar al trabajador por prestar sus servicios por
determinada actividad en un tiempo y espacio definido, fundamentadas en leyes y
reglamentos. Sobre esto que nosotros hemos catalogado como ‘condiciones’, Reyes

(1980) hace la siguiente categorizacion:

e Beneficios: “etimolégicamente significa ‘hacer un bien’. Este término mira mas
bien a la persona que lo recibe, que a quien lo otorga”. El debate sobre los
beneficios implica cuestiones desde su propia existencia, cuestiones morales y

politicas. ¢Se debe proporcionar un beneficio? ¢Qué tipo de beneficio? ¢ Por



qué? ¢A quién o quiénes? ¢Con qué objetivo? Las respuestas parecen obvias
pero para cada organizacion el otorgar ciertos beneficios implica un proceso
complejo de toma de decisiones. No cabe lugar para nuestra investigacién una
discusién sobre la viabilidad o conveniencia de otorgar ciertos beneficios a los
trabajadores, ya que como lo hemos expuesto, el complejo contexto del sector
maquilador en el que estamos situados impacta en la cuestion de la demanda y
oferta de trabajo al grado de que si existe la plena posibilidad de que un
trabajador tenga por sus condiciones Optimas un abanico de posibilidades para
elegir la organizacion en la cual trabajar.

Servicios: para entender o complementar el beneficio, la cuestion del servicio es
un concepto mas actual y coloquial para la clase trabajadora, “servicios son
todas aquellas actividades, costeadas por la organizacion, que proporcionan una
ayuda o beneficio de indole material o social a los empleados; prestaciones,
aportaciones financieras con las que la organizacion incrementa indirectamente
el monto que por concepto de salario, (sic) percibe el trabajador” (Arias, 1980).
Prestaciones: representa cosas o facilidades que un patron otorga a sus
trabajadores en adicion al salario estipulado. Dado un importante apunte de
Fernandez Galicia (1980) “La distincidon entre servicios y prestaciones no es
clara; con frecuencia se usan estos términos como sindnimos” existe la
posibilidad de enmarcar (a manera de propuesta) estos 2 rubros como parte de
las condiciones de trabajo.

Ayudas: ‘lleva implicita la idea de algo cuya utilidad viene a completar o
perfeccionar la que produce otra cosa principal” (Reyes, 1980). Es quiza este el
factor que hace que una organizacion se distinga de otra y queda a pleno criterio

de la misma.

En cuanto a los 4 factores anteriores, Arias (1980) hace las siguientes

especificaciones:

Las prestaciones y los servicios son beneficios marginales; es decir, adicionales

al salario nominal.
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e Constituyen una ventaja y un valor basico para el trabajador.

e Son distintivamente suplementarios a los salarios nominales.

e Estan apoyadas o financiadas, en parte o totalmente, por el patron; por lo
menos, este lleva sobre si la mayor parte de los gastos.

e Otorgan un tipo de ayuda que un trabajador, por su propia cuenta y como

individuo aislado, no podria o le seria dificil conseguir para si.

Una vez entendido el contexto contingente en el que esta insertada nuestra
organizacion es facil entender la autonomia de esta para idear, gestionar y brindar
beneficios exclusivos de esta que sin duda puede ser un potencial atractivo para captar
mano de obra o ser una razon para la permanencia de su personal y en consecuencia
buscar una disminucién en la rotacion de personal. “Las prestaciones, desde el punto
de vista de la obligacion moral y social que encierran o deben contener, se adaptan y
proporcionan de acuerdo a la capacidad econdémica de la organizacion y con base en
las necesidades de los trabajadores de cada lugar y cada tiempo” (Fernando Arias
Galicia, 1980) lo que viene a coincidir con toda la teoria contingente manejada con
anterioridad. Cabe también en este apartado hacer la respectiva clasificacion de la
modalidad en la que se puede ofertar dicha condiciéon o beneficio para el trabajador. La

siguiente es la clasificacién de los beneficios segun Arias (1980):

e Endinero.
e En especie.

e En facilidades, actividades o servicios.

Sobre la finalidad de las condiciones y beneficios, el modelo propuesto por Reyes
Ponce (1980) nos permite hacer una clasificacion muy general:

e Mejorar el ambiente de trabajo.
e Complementar el salario.
e Mejorar la salud del trabajador y de su familia.

e Mejorar la alimentacion del trabajador y su familia.
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e Dar al trabajador seguridad en sus ingresos.

e Ayudar al trabajador en sus problemas familiares.

e Ayudar al trabajador en la ampliacion de su cultura.
e Descanso y recreo del trabajador.

e Estimular y premiar acciones a favor de la empresa.

e Servicios miscelaneos.

Familiay comunidad

Sin duda, para abordar el tema de la familia es pertinente el apoyo en varias de
las ciencias sociales. A la par, los enfoques, modelos y posturas ideolégicas de todas y
cada una de ellas pueden desembocar en una extensa teoria y multiples razones de lo
gue esy las funciones sociales, politicas y culturales de esta.

Una vez situados en el ambiente externo de la organizacion, suponemos que el
factor de mayor peso en la toma de decisiones por parte del trabajador es la familia, por
lo que nos es preciso concebirla desde una perspectiva social como “una de las
instituciones de referencia mas importante para las personas, tanto en sus biografias
como en sus proyectos de vida, asi como uno de los tépicos presentes en la mayoria
de los discursos” (Arriagada, 2007).

Cabe mencionar que la revision bibliografica distingue de manera antropolégica
y sociologica 7 modelos de configuracion de la familia de manera socio-histérica y
existe el comun denominador que se concibe a tal como “una institucién social, la mas
antigua y extendida de todas. Las instituciones se pueden definir como estructuras de
normas donde se fija y mantiene un juego de roles sociales; en este sentido, también
es posible verlas como un tipo de equilibrio social entre poder y beneficios. Una familia,
entonces, es una institucion definida por normas para la constitucién de la pareja
sexual y de la filiacion intergeneracional” (Arriagada, 2007).

La realidad mexicana nos posiciona en una similitud con las caracteristicas socio-
histéricas de un modelo americano-criollo de familia que no es mas que la ‘evolucién’
del modelo de la familia cristiana europea pero que las cuestiones primordialmente

socioeconOmicas del continente americano colonizado en el siglo XVI modifico. Los
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rasgos mas generales de las dinamicas de una familia americana criolla pueden

considerarse los siguientes:

e Patriarcado tradicional europeo.

e Aceptacion del conyuge sin importar su “clase social’.

¢ El matrimonio como una eleccion y no una obligacion.

e El matrimonio religioso y/o legal y el concubinato socialmente aceptable.

e La monogamia como premisa principalmente religiosa.

e Los ideales de poligamia son mas anhelados en las clases bajas.

e Las normas sexuales se encuentran a menudo divididas, siendo los estratos

altos y bajos los mas indulgentes.

La misma autora (Arriagada) habla de 3 momentos con una profunda repercusion
en el modelo socio-histérico de la familia especificamente en el patriarcado. Al respecto
de este, se argumenta un debilitamiento y sefiala particularmente los momentos
inmediatos posteriores a las dos guerras mundiales, asi como el afio de 1968 como
causas de dicho fenébmeno.

Sin duda, para poder conocer las dinamicas y practicas socio-culturales familiares y
cdmo sus miembros se desenvuelven en la sociedad es pertinente conocer los tipos de
jefaturas de los hogares ya que seguramente se pueden encontrar fuertes rasgos. Los

datos rescatados al respecto se presentan a continuacion.
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Imagen 4. Distribucion del total de los
hogares de Baja California segun jefatura
en el afio 2010.

26% 74%

223,082 635,594

TOTAL DE VIVIENDAS: 858,676

Fuente: elaboracion propia con datos de
INEGI. Censo de Poblacion y Vivienda 2010.

Independientemente de las caracteristicas de la familia, sus patrones, sus
habitos y costumbres, los rasgos de una familia criolla americana estan presentes en
mayor o menor medida en las familias de nuestra demarcacién social. La familia como
ndcleo y organizacion natural basica de toda sociedad es el primer nicho a estudiar
para entender la complejidad social y los tipos de interacciones de sus miembros con
otras organizaciones.

Es pertinente para nuestro contexto, frontera y dinamismo econémico, concebir a
la familia en términos globales y acorde a nuestra perspectiva general de las
organizaciones y su respectivo funcionamiento. Un aporte mas actual, global y
relacionado con el ambiente externo de toda organizacion es en el que “La familia
nunca es una institucién aislada, sino que es parte organica de procesos sociales mas
amplios, que incluyen las dimensiones productivas y reproductivas de las sociedades,

los patrones culturales y los sistemas politicos. Los hogares y las organizaciones
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familiares se relacionan con el mercado de trabajo y la organizacion de redes sociales”
(Arriagada, 2007).

En términos meramente cuantitativos y para efectos de investigacion y

estadistica se concibe a la familia como al grupo de personas con parentesco que

comparten un proyecto de bienestar. Generalmente la familia ocupa un hogar, lo cual

no significa que un hogar es ocupado necesariamente por una familia. Hogar es el

conjunto de personas que pueden ser o no familiares, que comparten la misma

vivienda, la cual se sostiene de un gasto comun. Una persona que vive sola también

constituye un hogar (INEGI. Hogares familiares y hogares no familiares, 2010).

Tipos de hogares:

Nucleares: conformado por una pareja con o sin hijos o por uno de los padres
(padre o madre soltero [a]) con hijos.

Ampliados: conformado por un hogar nuclear mas otro pariente (hermano, tio,
primo, suegro, etc.).

Compuesto: conformado por un hogar nuclear o ampliado mas personas sin
parentesco con el jefe del hogar.

Unipersonal: conformado por una sola persona.

Corresidente: conformado por dos 0 mas personas sin relaciones ni parentesco.

Gréfica 8. Tipos de hogares a nivel nacional.

%

192"

® Nuclear

# Ampliado

# Unipersonal
I Compuesto
i Corresidente

H No especificado

Fuente: INEGI. Distribucion porcentual de los hogares por tipo y
clase de hogar para cada sexo del jefe, 1950 a 2005.
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Cabe resaltar el crecimiento de una nueva composicion familiar de tipo nuclear
denominada ‘reconstituidos’ que se compone por una pareja (con hijos) en la cual solo
uno de ellos (padres) es padre o madre biolégico [a] de alguno o todos los hijos. El
creciente numero de divorcios no necesariamente se puede seguir interpretando como

disolucion familiar.

Comunidad y grupos de referencia

Los estudios sobre el fendbmeno de la migracion se enfrentan a un serio
resquebrajamiento de la nocidbn de comunidad. Hablar de comunidad en Baja
California, especificamente en Tijuana, con migracién permanente y migracion temporal
o circular ha resultado todo un reto principalmente para los socidlogos
contemporaneos.

En este panorama, hay quienes argumentan, basados en datos de tipo
econdmico, politico, social y cultural, un desarraigo y una falta de identidad en la ciudad
por parte de sus habitantes, principalmente migrantes, que independientemente de ser
objetivos 0 no, conciben a la ciudad en un contexto transfronterizo y como “un espacio
urbano cuyas dinamicas comprenden la industria maquiladora, la migracion
transfronteriza y la transmigracion, asi como el comercio fronterizo” (Ledn Barrios,
2011) lo que sin duda se traduce en complejidad social en el que la nocién de
comunidad ocupa mas espacios para la discusion.

Para acercarnos a la nocion de comunidad es pertinente anteponer un concepto
relativamente abstracto que de primera impresion resulta sencillo definir; nos referimos
a la vida cotidiana. Esta tiene que ver con las actividades necesarias para el “sustento
diario, uso del tiempo libre, la educacion, el trabajo, la religion, el matrimonio, el
consumo y la familia” (Leon Barrios, 2011).

Hablar de vida cotidiana y de comunidad es hablar de las practicas socio-
culturales de interaccion y de subsistencia de cualquier familia que se configuran
mutuamente. La nocion de vida cotidiana y en consecuencia la de comunidad lleva una
fuerte carga afectiva y emocional que no se puede explicar sin el apoyo de las ciencias

sociales, especificamente desde la perspectiva de la psicologia social, la cual hace
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importantes aportes sobre dicha cuestion. Es Whittaker (1980) quien hace un muy buen

apunte al respecto:

Se llaman ‘grupos de referencia’ aquellos con los que se
identifica psicologicamente el individuo. ‘Grupo de pertenencia’
son aquellos de los que es miembro el individuo, pero sin
identificarse necesariamente con ellos. Los grupos de referencia y
los de pertenencia pueden o no ser los mismos. No es necesario
ser miembro de un grupo particular para identificarse con él y no
es necesario identificarse con todos los grupos de los que se es

miembro.

Con el apunte anterior nos permitimos establecer un imaginario, un
acercamiento a una posibilidad: la vida cotidiana como dindmica y la comunidad como
significado, vida cotidiana (pertenecer) y comunidad (identificarse). Es innegable que la
familia y sus miembros funcionan como andamiaje entre la misma y la construccion-
configuracion de su propia comunidad a raiz del significado y representaciones que le

van encontrando a sus habitos, practicas y costumbres.

Modelos histéricos de estudio sobre la rotacion

“La rotacion de personal es el retiro permanente de la organizacion” (Robbins,
2004), es decir, un abandono definitivo. El proceso de la rotacién en las organizaciones
ha sido bastante estudiado desde diferentes posturas teoricas asi como de enfoques
de otras ciencias, especialmente la economia, rubro que las organizaciones privadas
dedicadas a la produccidon de bienes u oferta de servicios cuidan mas que el resto de
las empresas.

Dicho fendbmeno ha alcanzado una complejidad que cada vez implica mas
ciencias que las que han denominado como ‘administrativas’ para su estudio. Existen

los modelos economistas, los cuales se han enfocado en analizar los costos que
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genera el proceso completo de la rotacidén y asi poder justificar el disefio y gestion de
planes que permitan aminorar el impacto del abandono.

Segun Milldn (2006) la rotacion de personal no es una causa, sino un efecto, la
consecuencia de ciertos fendémenos localizados interna o externamente en la
organizacion sobre la actitud y el comportamiento del personal. Es, por lo tanto, una
variable dependiente de aquellos fenGmenos internos y externos de la organizacion. La
propuesta del autor coincide con la semblanza tedrica-conceptual que hemos
propuesto desde la delimitacion de los ambientes y el enfoque situacional de la
organizacion. El mismo autor en su tesis propone dos tipos de costos en los que una

empresa se ve implicada por este fendmeno practicamente inevitable.

Costos primarios: “se refieren a lo que se gasta para poder contratar al personal
para que cubra las vacantes que hay por la rotacién de personal” (Millan, 2006).

Especificamente estas actividades son:

e Reclutamiento y seleccion.
e Registro y documentacion.
e Integracion.

e Desvinculacion.

Costos secundarios: “se refiere a los gastos en la produccion (...) gastos extras por
personal que se contrate para no dejar la vacante vacia” es decir, “aspectos intangibles
dificiles de evaluar en forma numérica (...) y se refieren a los efectos colaterales e

inmediatos de la rotacion” (Millan, 2006) y los delimita de la siguiente manera:

e Efectos de produccion.
e Efectos en la actitud del personal.
e Costo extra laboral.

e Costo extra operativo.
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Independientemente de los costos generados y sus respectivas consecuencias, la
discusién se ha centrado en como estudiar la rotacion, como abordar al sujeto
(trabajador), bajo qué perspectiva (social, psicolégica, econdmica) y sus implicaciones
con la organizacion. Historicamente los estudios sobre el fendmeno de la rotacién han
clasificado y jerarquizado las razones que generan la renuncia voluntaria de los
trabajadores, lo cual ha permitido elaborar una interpretacion de las razones posibles
gue generan un compromiso organizacional, satisfaccion con las condiciones y

beneficios y, si la logica lo permite, deducir las razones por las cuales el trabajador

sigue perteneciendo a la empresa.

Tabla 6. Modelos histéricos de estudios de rotacion segun corriente, variables, autores y afio.

Desempleo Slichter 1919
Se contemplaba a la rotaciéon ~ Composicion de la fuerza laboral Reynolds 1951
E " como un efecto de factores Inflacion Marc & Simon 1958
conomistas L .
econdmicos como la ofertay  Rotacion en base a costos Pencavel 1972
la demanda de empleo. Crecimiento de la economia Abelson & Baysinger 1984
Fimbres 1987
Mobley 1982
Cotton & Turtle 1986
Williams 1989
Ochoa 1990
Chaire 1993
Ghafouri 1994
. Compromiso organizacional Pefia 1994
Surgel por I‘r’: necIeS|d§d| de Satisfaccion laboral Lee & Mitchell 1994
ggronn%%Tc%nc%rnederzTgrrﬁigantes SRaltid detES
. A organizacion Félix Verduzco 1998
Psu_:ologos y  no monetarias; |ncIuye_o_tras Ambiente intermno West 2000
socidlogos disciplinas para el andlisis e . ) ,
incorpora factores del Necesidades y valores personales Miller, Hom & Gémez 2001
ambiente externo de la Eventos fuera de la organizacion Carrillo & Santibafiez 2001
organizacion. Maerts, Stevens y Campion 2003
Garcia Rivera 2005
Fuentes & Martinez 2007
Loess & Yoskowitz 2008
Shaw, Dineen, Fang &
Vellella 2009
Bryant & Vardaman 2010
Chen, Anderson & Bliese 2011
Pretende cerrar la brecha Procesos criticos organizacionales Roseman 1981
entre el conocimiento Perfiles de contratacion Hill 1989
generado en la academiayla Practicas de reclutamiento GALLUP 1998
. practica real del fenémeno. Practicas de liderazgo Garza 2008
Practicantes . .
Los practicantes son aquellos  Compensaciones Trevor & Nyberg 2008
que estan en contacto con el pesarrollo y capacitacion Branham 2005
proceso de rotacion y generan gy ajyacién de méritos Davis & Harris 2000
conocimiento cientifico. Lingle 2005

Fuente: elaboracion propia con datos de “Evaluacion de los factores que determinan la rotacion
voluntaria de personal directo en empresas maquiladoras de Tijuana, B.C. México 1999-2009” Morales

de la Garza.
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Estudios de rotacion aplicados en la industria maquiladora fronteriza

Es en la década de 1990 cuando los estudios sobre la rotacién de capital
humano en la industria maquiladora de la frontera concretan propuestas mas
enddgenas y paulatinamente van incorporando factores ajenos a la organizacion que
sin duda van reforzando la idea de la importancia del perfil demogréafico y
socioeconémico de los trabajadores para asi relacionarlas con las intenciones de
permanecer o no en la organizacion.

Un muy buen ejercicio fue el realizado por investigadores del Colegio de la
Frontera Norte, especificamente por Carrillo y Santibafiez (2001), quienes concretan un
modelo probabilistico del ‘rotador’, el cual lo clasifica en un tabulador y lo posiciona en
un determinado nivel de potencial rotacion. Los hallazgos y correlaciones mas
importantes del estudio fue el de la edad de los trabajadores, la cantidad y edades de
los hijos asi como la contribucion del trabajador al ingreso y gasto familiar.

Es la propuesta de Barajas y Sotomayor (1992) la que plantea la presunta
relacion entre la estabilidad laboral y factores demogréaficos y socioeconémicos como la
tenencia de la vivienda, los servicios publicos con los que cuenta, asi como con el tipo
de familia y cantidad de integrantes. Los resultados concluyeron por no encontrar una
relacion clara entre factores externos de este tipo con la permanencia/retencion del
trabajador en la organizacion.

Sttoddard y Verdugo (1992) incorporan una variable de tipo enddgena a la
organizacion a un modelo tradicional de estudio de la rotacion. Estos investigadores
ponderan: a) ambiente y condiciones de trabajo; b) salarios y prestaciones; c) relacién
entre trabajadores y supervisores; d) condiciones de vivienda y transporte publico. Este
trabajo logré posicionar a las empresas transnacionales con menor indice de rotaciéon
gue las nacionales debido a sus condiciones patronales, al sector textil como el que
posee mayor rotacion, a las ciudades pequefias con menor indice de rotacion y al
factor vivienda-transporte con un efecto generalizado y minimo que no resulta de gran
relevancia para estudiar el fenémenao.

Por otra parte, Canales (1993) retoma caracteristicas del perfil sociodemografico

y relaciona estas con la inestabilidad laboral y clasifica como ‘rotador’ al trabajador
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joven con bajo nivel de escolaridad y sin descendientes, mismos que asocia con
aquellos que se van incorporando a la Poblacion Econdmicamente Activa (PEA).

El postulado de Verduzco (1998) habla de la relacion entre la edad y la condicién
del migrante con alta tendencia a rotar. Este investigador también hace hincapié en la
importancia de integrar al trabajador a la organizacion como factor para lograr la
cohesion con la misma. Garcia y Vazquez sefialan que factores como la satisfaccion en
el trabajo, el tipo de liderazgo que se ejerce y el perfil sociodemografico del trabajador
directo deben ser analizados en forma particular, ya que por desarrollarse bajo
situaciones culturales y demograficas distintas, presentan caracteristicas Yy

modalidades diferentes.

La interrelacién rotacién-permanencia

Sostenemos, como ya lo hicimos en el capitulo uno, que no existe el modelo
ideal, asi como técnicas e instrumentos, para estudiar el fenomeno de la rotacion y la
retencion del recurso humano en las organizaciones. Desde una perspectiva positivista
nos permitimos establecer que la mera adecuacion y traduccion de los instrumentos
para lograrlo no puede dar cumplimiento a los requisitos de confiabilidad y validez;
mucho menos si hablamos de que histéricamente se han ‘importado’ modelos de otros
contextos.

Los instrumentos de investigacion para evaluar las condiciones generales de las
organizaciones asi como para conocer las razones del abandono por parte del
trabajador no pueden ser del todo objetivas y confiables ya que sin duda una
evaluacion de este tipo es meramente subjetiva, por lo que una carga afectiva-
emocional es practicamente indisoluble. Lo anterior nos permite reforzar la hipotesis
especificamente en dos coyunturas: 1) una objetividad relativa de las razones
expuestas por el trabajador, 2) la probable existencia de 2 o0 mas razones del abandono
sin margen para ponderar.

La vasta experiencia en procesos como el antes citado, asi como la practica, nos
faculta para esbozar potenciales razones que dificultan la objetividad del conocimiento

acerca de las razones del abandono y en consecuencia de la rotacion:
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e Indiferencia por parte del trabajador hacia la organizacion y hacia el
trabajo.

e Desinterés en dejar testimonio positivo o negativo sobre su permanencia.

e Evitar dejar un mal antecedente que le perjudique al momento de buscar
otro trabajo.

e Temor a expresar abiertamente que ha encontrado una mejor
oportunidad.

e Vulnerabilidad por parte del trabajador si las condiciones de salida fueron

adversas para €l mismo.

Una hipotesis no formal de nuestra tesis es que el permanecer en una
organizacion no necesariamente implica compromiso organizacional con las
condiciones y los beneficios generales, por parte del trabajador, ya que hay que
entender (en términos humanos-sociales) que la relacion organizacion-trabajador se
propicia primordialmente por una necesidad basica de subsistencia. “El estudio de la
rotacion voluntaria y de la retencion estan muy relacionados, por ello, para
conceptualizar la retencién, los investigadores han recurrido a estudiar la rotacion
voluntaria e, incluso, las conciben como ‘dos caras de una misma moneda’ y, por tanto,
tiene sentido estudiarlas de forma conjunta (Hulin, 1991; White, 2001)” (Martin Sierra,
2011).

Es pertinente aqui establecer que tanto la rotacion del recurso humano y la
retencion del mismo son procesos plenamente administrables en sus respectivas fases.
Una vez establecido qué es la rotacidon, la retencion se puede ir asimilando de la

siguiente manera:

la retencion va quedando conceptualizada como aquel proceso que trata
de mantener en plantilla a los empleados, logrando que no se marchen a
la competencia; también se asimila con la intencion de permanencia del
empleado y, ademas, se asocia con el disefio de practicas y politicas que
equilibren las necesidades de los empleados y desarrollen un entorno que

anime a los empleados a permanecer en la organizacion. Dicho de otra
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forma, la retencion se puede entender como “mantener en la organizacién
a los buenos empleados (Chew, 2004; Holtom et al., 2008)” (Martin,
2011).

Aunque los estudios sobre la rotacibn no permiten conocer las razones de la
permanencia, ha sido una constante en sus investigaciones la medicion del
compromiso organizacional que delinea una aproximacion a las intenciones del
trabajador de abandonar o permanecer en la empresa para etiquetarlo como rotador o
no rotador. Lo anterior permite reforzar la idea de esta relacion intrinseca de los
estudios de la rotacién y la permanencia que si bien no ha ofrecido respuestas
concretas para los interesados en la retencién, si ha permitido bosquejar hipoétesis,
alternativas y bases empiricas para su estudio primordialmente desde el enfoque
cuantitativo.

Histéricamente, como ya se hizo la respectiva semblanza y recuento, el
fendbmeno de la rotacibn es el que ha sido mas estudiado por las ciencias
administrativas enfocadas especificamente a la administracion del recurso humano.
Dentro del universo de las organizaciones, es en el empresarial en donde existe la
mayor inquietud y creciente interés por conocer las razones del porqué la gente
pertenece a la organizacion.

El interés queda muy bien fundamentado una vez que las empresas le atribuyen
cierto tipo de capital a todos esos conocimientos, habilidades, relaciones sociales,
actitudes, afectos y destrezas que ha adquirido y desarrollado el trabajador a raiz de su
antigliedad en la empresa, lo cual hoy por hoy es mas apreciado que antes, a lo que

Martin (2011) concluye:

Desde un punto de vista estratégico, las empresas deben disefiar planes
de gestion de sus personas que favorezcan la retencion funcional o, en
otras palabras, traten de reducir la rotacion voluntaria, disfuncional y
evitable. Esta categoria es la que debe preocupar a las empresas, ya que
es en la que pueden intervenir directamente a través de sus practicas de

recursos humanos, tratando de mantener a sus trabajadores mas valiosos
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y estratégicos. En definitiva, se trata de cambiar su idea de marcharse por

la de quedarse, una tarea realmente compleja en la practica empresarial.

Imagen 5. Factores que determinan la permanenciay el abandono.

Perfil
demogréfico y
Socioecondmico

Condiciones y
beneficios

et

Fuente: elaboracion propia con base en el modelo Hom-Garcia.

Modelos historicos de estudio sobre la retencién

Segun Martin (2011), es en 1958 cuando se gesta con March y Simon el primer
modelo de investigacion propia del fenobmeno de la permanencia laboral que
indirectamente incluye practicas de recursos humanos y se hace un muy buen intento
al contemplar factores exdgenos a la organizacion relacionados con el tiempo
destinado a otras actividades fuera de esta. Este primer modelo a grandes rasgos

estudia las siguientes dimensiones:

e Caracteristicas del trabajo
e Autonomia del puesto

e Supervision

e Premios

e Recompensas

e Participacion

e Tiempo (laboral y no laboral)
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Esta ultima dimension fue la que se correlaciond con la intencion de abandonar o
permanecer en la organizacion y se puede establecer que por sus caracteristicas es la
primera consideracion formal a un factor externo de la organizacion que se incorpora a
un estudio de esta naturaleza, por lo que sin duda es ya un referente y guia de estudios
posteriores. A partir del estudio anterior (March y Simon) se derivan otros modelos
importantes que sin duda han hecho aportaciones significativas al estudio de la

permanencia del recurso humano.

Tabla 7. Modelos de estudio de la permanencia y variables consideradas.

Definicion del puesto/trabajo:
autonomia, retador, etc. X X X X X

Retribucién-salario X X

x
x
x
x X
X X X
x X
x X

Recompensas y premios X X X X
Relacién con superior.

Supervision. Apoyo X X
Relacion con compafieros

Participacion X X
Comunicacion X X X X
Promocion X X
Formacion X X
Clima laboral X X

Equidad y justicia percibida X X X X
Ajuste persona-puesto

Conciliacion X
Seleccion X X
Integracion, socializacion X X X X

Trabajo en equipo X X X

Fuente: Gestidn de recursos humanos y retencion del capital humano estratégico: analisis de su impacto
en los resultados de empresas innovadoras espafiolas, Celia Martin Sierra, 2011.

x
x

x
x
X X X X X X X X X X
x
x
x

Estos estudios sobre el capital humano en las organizaciones también han
abordado variables como la actitud hacia el trabajo, la satisfaccion con el mismo y la
busqueda de oportunidades de empleo en relacién con la oferta y la demanda y las
tasas de desempleo, lo cual coincide con los modelos economistas y psicolégicos que

estudiaron el fendmeno de la rotacion.
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Con todo y lo anterior, los académicos e investigadores urgen en la creacion de
modelos un tanto mas incluyentes, ‘colectivistas’, entre ambientes internos y externos
de las organizaciones que obedezcan a la contingencia global de cada regién e incitan
a la “necesidad de investigacién que analice los efectos de los factores relevantes
externos, organizacionales y demograficos en la gestion de recursos humanos” (Garcia
y Vazquez). A la par, concluyen que las organizaciones deben adelantarse y prever las
intenciones de permanecer o abandonar la organizacion por parte de los trabajadores,
lo cual resulta algo con cierta carga de subjetividad que sin duda puede ser medible.

Especificamente tanto Griffeth y Hom (2004) como Allen (2004) destacan la
desproporcionada cantidad de trabajos realizados referentes a la rotacion en contra de
la permanencia y justifican los estudios de esta Ultima fundamentandola en la creciente
necesidad de crear estrategias de retencion que permitan disminuir la rotacién
voluntaria que desde nuestra perspectiva merman el capital humano de la
organizacion.

La paulatina incorporacion de factores externos a la organizacion en los estudios
del recurso humano han permitido relativos avances en al menos la perspectiva de
como analizar el fenbmeno de la rotacion y en consecuencia la retencion de capital
humano. Las variables afiadidas, principalmente las de tipo demograficas y
socioecon6micas, han sido atinadas y han permitido ir delineando perfiles cada vez
mas precisos tanto de las personas susceptibles a rotar como aquellas con
caracteristicas asociadas a permanecer en la misma.

Particularmente en nuestro espacio y tiempo también existe una critica a los
estudios relativos a la rotacion/permanencia que se han llevado a cabo en la regién
argumentando principalmente una ‘descontextualizacion’ de las variables estudiadas
debido a las peculiaridades que muestra el sector maquilador de esta region fronteriza.
Se sefala por parte de los estudiosos del fenbmeno que la literatura sobre rotacion y
gestion de recursos humanos en la industria maquiladora es escasa.

Hom, Shang y Garcia (2012) concluyen que los modelos (norteamericanos)
aplicados en la region son individualistas y suponen que la principal motivacion de la
permanencia laboral es la remuneracién que alcanza el trabajador, factor que parece

ser obvio y que histéricamente estara en discusion en relacion con otros factores.
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‘Los problemas generados por el contexto social y cultural que la industria
magquiladora observa no han sido analizados por los investigadores académicos en una
forma sistemética desde un punto de vista gerencial, o desde el punto de vista de los

trabajadores en si mismos” (Garcia y Vazquez).

Los aportes de Mitchell, Holtom y Lee

Los planteamientos del apartado anterior permiten reforzar la idea de la
retencion o permanencia y su indisoluble relacién con un presunto arraigo por parte del
trabajador con su entorno general. En relacion a lo anterior, Mitchell, Holtom y Lee
(2001) plantean el concepto de “ob embededdness” (arraigo laboral). ElI término
"arraigo" ha sido utilizado principalmente por socidlogos para explicar procesos
complejos de las relaciones sociales, sus interacciones, influencias y limitaciones; sin
embargo, el uso del término por parte de estos es mucho mas amplio que el nuestro en
términos de las unidades de analisis y las variables dependientes. A grandes rasgos, el
término arraigo propuesto por Mitchell, Holtom y Lee tiene en consideracién 3 puntos
medulares:

1) Fit: compatibilidad, adaptacion. Se define como la compatibilidad de un
trabajador con su rol y la comodidad con una organizacién y con su entorno, con los
objetivos de carrera, planes en comun y empatia con la cultura organizacional asi como
la adaptacion del trabajador al puesto de trabajo y al ambiente laboral.

2) Links: red social, vinculos, enlaces, conexiones. Se define como las
relaciones interpersonales, grupales e institucionales al interior y exterior de la
organizacion. Cuanto mayor sea el nimero de relaciones entabladas por el trabajador,
tendra mayor arraigo.

3) Sacrifice: sacrificio. Es el presunto costo econdmico, material o psicolégico en

caso de abandonar la organizacion.

Este modelo pretende dar explicacion al fendmeno de la permanencia en la
organizaciéon y sin duda viene a marcar una nueva linea de estudio que obedece a la

contingencia de nuestro contexto y que incorpora elementos del ambiente externo (off-
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the-job) de vital importancia para la vida cotidiana de cualquier individuo. Dicho modelo

es tan amplio que es uno de los que mas variables y dimensiones analiza.

El modelo Peter Hom-Blanca Garcia

El modelo de Peter Hom y Blanca Garcia concretado en 2011, que si bien tiene
afinidades con los modelos psicolégicos-socioldgicos para el estudio de la rotacion, es
una muy buena linea de investigacion a seguir primordialmente por 3 factores: 1) el
modelo incorpora factores ajenos a la organizacion que otros modelos no habian
contemplado, 2) es un modelo de investigacidn previamente aplicado en nuestro
contexto (Tijuana), y 3) es un modelo con fuertes raices en la teoria
contingente/situacional, lo que permite adaptaciones a las circunstancias y necesidades
de cualquier organizacion. A la par, el modelo Hom-Garcia retoma el concepto general
de Holtom, Mitchell y Lee de embeddedness aplicado especificamente al trabajo asi
como a los potenciales factores determinantes por la propia familia del trabajador.

El trabajo de campo de Hom-Garcia cobra mérito por la configuracion e
incorporacion de elementos sociales basicos en la idiosincrasia mexicana que resultan
una fuerte raiz para los habitos, costumbres y vida cotidiana. El modelo tiene un buen
acierto al rescatar e incorporar elementos sociales singulares de la region que es la
migracion tanto permanente como la circular. Histéricamente se ha sefialado a la
ciudad como ‘polo’ y ‘trampolin’, es decir, como una ciudad con una amplia y creciente
demanda de mano de obra y a la par, buscar la oportunidad (licita o ilicita) de emigrar
al pais vecino. El fenébmeno anterior cobra mas relevancia cuando la misma ciudad
asume un tercer rol como receptora de una ‘migracién involuntaria’ que no es mas que
mexicanos que han sido expulsados de los Estados Unidos hacia nuestro pais a través
de este territorio.

Lo anterior desemboca en la urgente necesidad de incorporar al trabajo de
investigacion cuestiones de arraigo con la familia y la comunidad por los indices de
migracion temporal y circular particulares de esta ciudad en donde se suscitan
“desplazamientos ‘continuos y recurrentes’ donde las definiciones origen y destino son

imprecisas” (Ledn, 2011).
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La propuesta Hom-Garcia concreta 5 variables independientes interrelacionadas
con la retencion laboral. Dicho modelo se establece en un instrumento de medicion que
consta de 125 preguntas con una escala Likert de 4 respuestas. Los principales
objetivos a medir por el modelo citado son los siguientes:

a) Relaciones laborales.
b) Condiciones laborales.
c) Arraigo laboral.

d) Arraigo familiar.

e) Trabajo y factores externos.

Imagen 6. Modelo para el estudio del arraigo laboral propuesto
por Hom-Garcia, 2011.

Red cercana de
e amistad

Demandas @
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permanencia
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f . \ [ \
[ Apego al trabajo ‘ p: Retencion de personal

A

Apego a la familia ‘

< [ Lugar de Trabajo y ’
|\ ambiente externo |

Fuente: Peter Hom-Blanca Garcia

Ha sido explicita la postura contingente/situacional en la construccion teorico-

conceptual de nuestro trabajo; esto nos posiciona en la facultad repensar y re-
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configurar los métodos y técnicas de investigacion de procesos complejos, tal es el
caso del recurso humano, que impliquen la sinergia entre factores de ambientes tanto
internos como externos de la organizacion. El ejercicio reflexivo y pragmatico se
concreté en un modelo paralelo con fundamento tedrico en el preambulo de este

capitulo:

El exhaustivo analisis del modelo asi como del instrumento de medicién y sus

respectivos indicadores, dimensiones y variables.

e Perfil demogréfico y socioecondmico.
e Compromiso organizacional.
e Condiciones y beneficios.

e Familia y comunidad.

Imagen 7. Modelo propuesto.
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Fuente: elaboracion propia.
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CAPITULO 3

METODOLOGIA Y DISENO DE LA

INVESTIGACION
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Concepcion de la idea

En la busqueda de teorias ya escritas, se ha observado que no existe mucha
informacion sobre las causas que generan la permanencia desde el proceso de
reclutamiento hasta la contratacion del personal; la mayoria de los estudios se centran
en la retencion del empleado una vez que ya ha sido contratado, tales como analisis de
clima organizacional, relacion jefe-empleado y condiciones de trabajo.

En la industria maderera, una particularidad es que sus condiciones ambientales
son parecidas, ya que en todas existe polvo, ruido, frio o calor dependiendo de la
temporada, trabajo de pie, olor a pintura, entre otros. Si bien estas condiciones
pudieran ser causantes de rotacion, son variables que existen y no pueden ser
modificadas porque es la razén de ser de esa industria; lo que no se analiza en detalle
y es parte de lo que estaremos estudiando en esta investigacion, es por qué esos
trabajadores decidieron quedarse y como el proceso de reclutamiento puede ayudar
para incrementar la permanencia.

En ciertas organizaciones de trabajo pesado y condiciones ambientales al natural,
se establece que en el momento de su reclutamiento se les dé un recorrido por la
empresa, para explicarles la labor a realizar y que puedan decidir antes de seguir con
el proceso de contratacién, si consideran que el trabajo serd de acuerdo a sus
expectativas; este tipo de medidas también ayudan para que durante el proceso de
reclutamiento se reduzca el grado de rotacion.

En muchas empresas en las que tienen que competir en tiempos de entrega, se
hace importante el reclutamiento inmediato de personal, dando como resultado que el
departamento de Recursos Humanos se olvide de filtros muy importantes para la
contratacion, los cuales se han establecido como determinantes para la definicion del
personal adecuado a captar y debido a la exigencia y el corto tiempo que el area de
produccion les otorga, los fuerza a que incorporen personal rapidamente. En teoria se
consigue el objetivo de obtener empleados, pero no se sabe cuanto tiempo
permaneceran estos en la compaiiia.

En el proceso de contratacion las empresas que necesiten reclutar 100 empleados y

tengan una rotacion de 10% e inasistencia de 5% deberan contratar 115 personas para
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evitar que afecte su proceso productivo, dando como resultado un costo operacional
mas alto, que no solo impactara las pérdidas en sueldos de esos empleados sino en
factores mas importantes como la calidad del producto que se esté elaborando, el
desperdicio que se generara como resultado la incorporacién de personal nuevo y mas
importante aun, el volumen de produccion.

Este tipo de contratacion masiva causa pérdidas considerables a toda la empresa,
en la merma de volumen de produccion, generacion de desperdicio, mala calidad y
envios tardios de los productos elaborados.

Una vez establecidos en la industria maquiladora de manufactura de productos de
madera es posible hacer un contexto preciso de las condiciones tanto laborales, de
relaciones humanas, de interaccion y de otros factores que permiten al trabajador
forjarse una representacion de lo que es el trabajo y el significado que tiene para él.

La idea de investigacion aqui planteada cumple con los 4 puntos sugeridos por

Gomez (2009) en “Introduccion a la Metodologia de la Investigacion Cientifica”.

e Las buenas ideas intrigan y alientan. Al respecto, existe una afieja inquietud en
conocer las razones generales y especificas del porqué el personal directo de
produccién genera antigiiedad a pesar de las condiciones laborales existentes.

e Las buenas ideas de investigacion deben conducir a un conocimiento nuevo o
novedoso. Histéricamente se ha estudiado el fendmeno de la rotacidon
paralelamente al de la permanencia en las organizaciones al grado de que se
han generado numerosas teorias y corrientes. La idea aqui planteada se
especifica en un espacio y tiempo determinado, asi como en un tipo de industria
(el de la madera) que es relativamente riesgoso; de aqui que se pueda plantear
como novedoso.

e Las buenas ideas de investigacion deben servir para apoyar o elaborar teorias
y/o solucionar problemas concretos. Sin duda tenemos intenciones de hacer una
investigacion aplicada que eventualmente, a mediano o largo plazo, permita
reducir la rotacién del personal directo una vez que se delimite el perfil general

de esas personas que nos han resultado eficaces.
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e Las buenas ideas pueden servir para generar nuevas preguntas de
investigacion. Convencidos de que la investigacion perfecta no existe, asumimos
gue durante nuestra labor esos cabos sueltos puedan de nuevo intrigar e
inquietar para generar nuevos proyectos paralelos que permitan ahondar en

temas afines.

Planteamiento del problema

Una de las grandes preocupaciones de la alta gerencia es mantener una planta
de empleados estable que no desequilibre el proceso productivo. Entre esos
distractores se encuentran la impuntualidad, inasistencia y rotacion de personal, desde
el punto de vista financiero las empresas consideran estos factores al momento de la
contratacion.

Los esfuerzos que se hacen en cada compafia para evitar la rotacion son
diversos y costosos. En la mayoria de los casos, dichos recursos son mal utilizados y
no ayudan a reducirla, dando como resultado que los directivos de las empresas se
acostumbren y vean este problema como algo normal y eviten seguir destinando
tiempo y dinero, pero lo Unico que se consigue con esto es incrementar el costo del
bien que se esté produciendo o que el producto elaborado sea de mala calidad.

Existen empresas que consideran que la rotacion es buena y debe estar
presente; el fundamento de este pensamiento es que en un caso de baja produccion el
personal empezard a renunciar por su cuenta y de esta forma la planta productiva se
reducir4, sin que la empresa tenga que recurrir a liquidar a sus empleados
“ahorrandose” ese gasto.

El otro factor importante que vale la pena comentar es que debido a la
complejidad del célculo para conocer cuanto se estaria perdiendo por la rotacion, aun
cuando en esta investigacion no se calculara el costo y algunas computan la pérdida en
dinero pero solo dentro del departamento de recursos humanos y no consideran lo que
se pierde en el piso de produccién por generacion de desperdicio, mala calidad,

entrenamiento, accidentes, reduccion de la produccion, entre otros.
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Toda esta pérdida no se calcula y definitivamente las empresas no conocen en
detalle el impacto real que causa este problema y por tal motivo no le prestan la
atencion que se le deberia dar, se debe considerar que al investigar a fondo las
variables que causan la rotacion en el proceso de reclutamiento, se estaria previniendo

la raiz del problema.

Justificacion

Una de las razones por las que se pretende abordar el estudio es la
conveniencia. Como ya se menciond en un punto anterior, la rotacion de personal ha
sido un fenémeno estudiado con mas seriedad durante las Ultimas 6 décadas y se ha
hecho hincapié en las razones que la generan, mas no existe mucha investigacion que
desemboque en teorias o paradigmas que sugieran como llevar a cabo este proceso de
reclutamiento y seleccion de personal que permita aminorar la rotacion.

De ahi la conveniencia de hacer una investigacion aplicada que impactara a
mediano o largo plazo a las empresas maquiladoras del objeto de estudio y
eventualmente aplicar el modelo a otras empresas con actividades similares si se da la
oportunidad y las condiciones.

Existe también la cuestién del beneficio. ¢Quiénes se beneficiaran con los
resultados? En términos generales las organizaciones en cuestion. La parte préactica, la
aplicacién especificamente, es una labor de los responsables del reclutamiento y
seleccién de personal que generalmente es una actividad dependiente de los recursos
humanos.

Es a partir de este momento cuando los beneficios pueden verse con el simple
hecho de tener un perfil relativamente concreto que permita destacar las caracteristicas
de esos candidatos que potencialmente son los que mostraran satisfaccion laboral y
permaneceran en la empresa durante una larga temporada.

Lo anterior significa minimizar recurso humano, tiempo, costos y otros recursos
en este proceso que sin duda llega a ser demandante y en ciertos contextos,

complicado.
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Especificamente a un mediano o largo plazo, suponemos un menor indice de
rotacion, lo que probablemente sea sinénimo de una mejor adaptacion por parte del
nuevo personal a la organizacion y que sin duda genera nuevas inquietudes dignas de

refinar que desemboquen en una autoevaluacién o generen nuevas investigaciones.

Objetivo general

Identificar y asociar las razones que propician la permanencia de los empleados

directos en empresas maquiladoras de puertas de madera en Tijuana.

Objetivos especificos

1. Delimitar el perfil demogréafico y socioeconémico de los empleados directos con
antigiiedad de 3 afios o0 mas.

2. Evaluar el compromiso organizacional que muestran los empleados directos
durante su estancia en la empresa.

3. ldentificar las condiciones y beneficios que los empleados directos encuentran
satisfactorios.

4. Describir el entorno familiar y el sentido de pertenencia de los empleados

directos con su comunidad.

Pregunta de investigacion:

¢,Cuales son las razones que propician la permanencia de los empleados

directos en empresas maquiladoras de puertas de madera en Tijuana?

Preguntas especificas de investigacion

1. ¢Cudl es el perfil demogréfico y socioeconémico de los empleados directos con

3 afos de antigiedad o mas?
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2. ¢Qué tan determinante es el compromiso organizacional para que el empleado
permanezca en la empresa?

3. ¢Son las condiciones y beneficios laborales las méas importantes para la
permanencia de un empleado en la empresa?

4. ¢Es la familia y la comunidad un factor determinante para permanecer en la

empresa?

Hipodtesis

Las razones para que un empleado directo permanezca y genere antigiedad en
una organizacion dependen del compromiso organizacional, las condiciones y

beneficios asi como del nivel de vida alcanzado, su familia y su comunidad.

Hipdtesis especificas

1. H1 - Existe un perfil demografico y socioecondémico tipico de los empleados
directos con 3 afios 0 mas de antigliedad en la empresa.

2. H2 — ElI compromiso organizacional es un factor de peso para que el
empleado directo permanezca en la empresa.

3. H3 - Las condiciones y beneficios laborales de los trabajadores directos son
una de las razones principales de su permanencia en la organizacion.

4. H4 — La familia y la comunidad por parte del trabajador tienen un impacto en

la percepcién sobre su trabajo y su permanencia.
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Variables independientes y dependientes

Independientes:

¢ Perfil demogréfico y socioecondémico.

e Compromiso organizacional.
e Condiciones y beneficios.

¢ Familia y comunidad.

Dependientes:

e Permanencia laboral.

87



Imagen 8. Matriz de congruencia.
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Finalidad de la investigacion

e I|dentificar y definir el perfil general de los empleados directos que muestran
satisfaccion laboral y generan antigliedad.
e Modificar los criterios de reclutamiento y seleccion de personal directo.

e Reducir a mediano y largo plazo la rotacion del personal directo.

Tipo de la investigacion

La investigacion consiste en identificar un problema administrativo, en una
realidad concreta en tiempo y espacio, cuyo analisis y planteamiento contribuya con
soluciones préacticas a la eficiencia, productividad y competitividad de las
organizaciones de nuestra region. La presente investigacion es de tipo documental,
descriptiva, correlacional y explicativa.

Documental porque recaba informacion de fuentes primarias como es el caso de
nuestra unidad de informacion (trabajadores con antigledad de 3 afios 0 mas en la
organizacion) asi como fuentes secundarias, libros con aportes tedricos afines a
nuestros tépicos, tesis y articulos relacionados a la retencion de capital humano asi
como a datos oficiales recabados por organizaciones especializadas en generar
estadisticas.

Asimismo la investigacion es descriptiva ya que pretende hacer apuntes muy
generales sobre el perfil demogréfico y socioeconémico del trabajador, sus habitos y
costumbres tanto con el ambiente interno como externo de la propia organizacion. La
correlacion de la investigacion sera explicita una vez que se puedan contrastar los
resultados de las variables en relacion con la antigiiedad de los trabajadores y que
permitan explicar la importancia del compromiso organizacional, la percepcion de las
condiciones y beneficios y el impacto de la familia y su comunidad en la toma de
decisiones que sean favorables a la permanencia en el trabajo asi como delimitar el

perfil demogréfico y socioeconémico de los trabajadores en cuestion.
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Enfoque cuantitativo

e Es predictivo. Permite identificar tendencias.

e Requiere una unidad de medida. Sujetos o fenébmenos.

e Mide. Asigna valores a cuestiones empiricas.

e Objetivo. No se presta a interpretaciones o relatividades.

e Trabaja con hechos/nameros.

e Busca representatividad del sujeto. Va de lo general a lo particular.

e Logra una visién extensa. Es un consenso, se aleja de razones puras.

e Pregunta-respuesta. El instrumento que mide es un cuestionario.

Ambito espacio-temporal

3 macro empresas dedicadas a la industria de la madera en la ciudad de

Tijuana, Baja California en el segundo trimestre del afio 2013.

Marco muestral

Grafica 9. Establecimientos manufactureros con programa IMMEX en
Tijuana-Playas de Rosarito dedicados a laindustria de la madera en
junio de 2013.

Otras actividades: 534
Industria de la madera: 22
TOTAL: 556

H Otras actividades

U Industriade la
madera

Fuente: elaboracion propia con datos de INEGI 2010.
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Poblacién o universo de los establecimientos manufactureros con programa IMMEX

dedicados a la industria de la madera en Tijuana en el mes de junio del afio 2013.

Tabla 8. Establecimientos manufactureros con
programa IMMEX en Tijuana y Playas de Rosarito
dedicados alaindustria de la madera en junio de
2013.

A. JOFFE INDUSTRIES S.A. DE C.V.

AMERICAN MADE SHUTTERS S. DE R.L. DE C.V.
CANYON FURNITURE MEXICO S. DE R.L. DE C.V.
CHAMPION MEXICO INTERNACIONAL S.A. DE C.V.
FICO FURNITURE INTERNATIONAL S.A. DE C.V.
FOMMEX ART S.A. DE C.V.

GOTTO WINE CELLARS DE MEXICO S.A. DE C.V.
GRUPO C.R.l. DE MEXICO S. DE R.L. DE C.V.
INDUSTRIAS JIN S. DE R.L. DE C.V.

MUEBLES PARA NINOS DE BAJA S.A. DE C.V.
NICOAK S.A. DE C.V.

NORA WOOD FURNITURE S. DE R.L. DE C.V.

OLD WORLD DOOR DE MEXICO S.A. DE C.V.
PREMIUM FRAME ART S.A. DE C.V.

QUALITY CABINETS DE MEXICO S. DE R.L. DE C.V.
RSI HOME PRODUCTS S. DE R.L. DE C.V.

ST VENEERS S.A. DE C.V.

SUPERIOR FRAMES DE MEXICO S.A. DE C.V.
TARIMAS Y ACCESORIOS EL MENNY S.A. DE C.V.
THE WORKER OF WOOD S. DE R.L. DE C.V.

TJ FRAMES & MOLDINGS S.A. DE C.V.

WOOD & IRON DE MEXICO S. DE R.L. DE C.V.
Fuente: elaboracion propia con datos de la Secretaria de
Economia.

Universo o poblacién

En este caso, al ser una investigacion muy especifica sobre un tipo de empresa en
particular (la industria maquiladora) y una vez definidos los intereses, la segmentacion

gue estamos utilizando es la geogréfica y demografica; esto quiere decir que solo



estamos tomando en cuenta a la industria maquiladora y dentro de esta seccion, lo
estamos acotando en primera instancia a la industria de la madera, especificamente a
las encargadas de la manufactura de puertas de madera, buscando que tengan las
mismas o parecidas condiciones de trabajo.

La tipificacion o estratificacion que estamos haciendo obedece a la dificultad de
conseguir el permiso de las empresas para realizar el estudio. Iniciamos con un
universo de 22 empresas de las cuales solo 5 han accedido a permitirnos utilizar su
informacion, sin embargo al final de la investigacion se aplicaron cuestionarios en 3
macro empresas de las 5 prospectadas, ya que la planeacion en cuestion de tiempos
impide hacer uso del tiempo de los trabajadores para otros fines que no sean propios
de la misma organizacion, de tal forma que nos dimos a la tarea de investigar la
cantidad de empleados directos con 3 afios de antigiedad o mas, por lo que un censo

es factible dado que una correcta coordinacion de esfuerzos lo permite.

Unidad de analisis

Personal directo con 3 afios de antigiiedad o mas involucrado en la manufactura

de puertas de madera de 3 macro empresas maquiladoras de la ciudad de Tijuana.

Tabla 9. Distribucién del total de trabajadores
estudiados desglosado por empresa.

A 197

B 101

C 97
395

Fuente: elaboracion propia.
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Instrumento de medicidn

Para determinar el cuestionario que se utilizaria en esta investigacion se
revisaron varias tesis que cubrieran las variables sujetas de estudio y se llegé a la
conclusiéon de que el modelo que mas se acercaba a las hipoétesis planteadas era el de
Peter Hom-Blanca Garcia. La primera parte del cuestionario cuenta con 11 preguntas
de diferentes tipos tales como nominales, ordinales e intervalo y a partir de la pregunta
12 a la 67 son de escala tipo Likert, mientras que la ultima parte, es decir de la 68 a la
71, son nominales. Las 71 preguntas cubren las 4 variables de estudio.
Especificamente los items en escala tipo Likert se encuentran alternados y no de forma

continua por variable para evitar inducir las respuestas de los encuestados.

Cuestionario base

Denominamos cuestionario base (anexo 1) a la traduccion inglés-espafiol del
cuestionario original aplicado por el modelo Hom-Garcia y teniendo como premisa
tedrica de la investigacion cuantitativa, traducir un cuestionario no es ni remotamente
validarlo en un contexto, por lo que se procedid a un proceso de revision general que
aqui se detalla.

La depuracién se debié fundamentalmente a la excesiva cantidad de preguntas
de control, es decir, a aquellas preguntas que en esencia son las mismas salvo con una
redaccion inversa o con otros términos que pretenden confirmar lo que el entrevistado
ya manifestd con anterioridad.

La homologacion de preguntas consisti6 en investigar las condiciones vy
beneficios particulares de cada una de las empresas para plantear cuestiones en
comun a los trabajadores estudiados. Asimismo, se buscaron términos en comun del
lenguaje coloquial propio de este tipo de organizaciones que permitieran al trabajador
remitirse con facilidad a una determinada situacion.

La modificacién del lenguaje fue importante ya que se nos habia sefialado que el
grado de escolaridad de la unidad de observacion en su mayoria era primaria y existia

un escaso porcentaje de personal que carecia de estudios.
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Prueba piloto 1

La prueba piloto 1 (anexo 2) se aplicé a 50 personas, sin embargo nos dimos

cuenta que el tiempo de llenado del mismo era muy extenso ya que tomaba 40 minutos

en promedio terminarlo, ademas el personal mostraba enfado y falta de atencion;

asimismo, varias de las preguntas eran redundantes en exceso. Al cuestionario base se

le agregaron interrogantes de:

Género.
Edad.
Ciudad y estado de nacimiento.

Situacion conyugal.

Los cambios especificos fueron los siguientes:

En las preguntas 1 y 2 se optd por dejar la opcidén de respuesta abierta para
lograr medidas de tendencia central mas especifica.

Se elimind la pregunta 3 ¢ Tiene hijos? Considerando que esta pregunta no era
relevante para el fin de la investigacion fue eliminada de la encuesta.

Se elimind la pregunta 3a: ¢Cuantos? Al igual que la pregunta anterior, se
reconsiderd si era importante saber cuantos hijos tenian los trabajadores y si
vivian con ellos, llegando a la conclusion de que no era relevante para la
investigacion. Se elimind la pregunta 3b: ¢Viven con usted? El rango de las
respuestas confundia al encuestado, por lo que fue descartada. Al igual que las
preguntas anteriores, la informacion sobre sus hijos no era relevante para la
investigacion.

La pregunta 4: ¢Cual es el ultimo afio que aprobd en la escuela? fue recorrida y
guedo6 como la numero 5; asimismo se reestructurd su redaccion quedando de la
siguiente manera: Marque con una X el dltimo afio que estudié. Este cambio fue
porque las palabras utilizadas en la redaccion anterior provocaban confusién en

los encuestados al no conocer su significado.
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La pregunta 5: ¢Estudia actualmente? cambié de lugar quedando como la
namero 6. Esto con el fin de darle un orden a los datos de escolaridad y no
confundir al encuestado.

En la pregunta 7: La vivienda que habita... fue descartada la opcion “propia/la
estoy pagando”, ya que se considerd que si se contaba con la casilla de “propia”
era innecesario saber si la estaba pagando o no.

Pregunta 11: Incluido usted, ¢Cuantas personas habitan su vivienda? Esta
pregunta fue recorrida y quedé como la nimero 3, para poderla agrupar con las
demas preguntas que tienen relacién con el tema de la vivienda.

Pregunta 29: El sueldo total de mi empleo es suficiente para mi y mi familia para
vivir comodamente como me gustaria. Se eliminé esta interrogante ya que la
informacion que arrojaba era similar a la de la pregunta 26 (El sueldo total que
recibo en mi empleo me alcanza para pagar los gastos mensuales de mi familia).
Pregunta 43: Quiero alcanzar mis puntos de Infonavit para tramitar una casa. Se
elimind la pregunta ya que los encuestados no sabian si ya habian utilizado sus
puntos o si tenian puntos, causando confusion en ellos y retrasando el tiempo de
respuesta a la encuesta. Los resultados que se obtuvieran de esta pregunta no
eran relevantes para la investigacion ya que se respondia a dicha interrogante
en la pregunta 7, puesto que en ella se conoce la situacibn en que se
encuentran respecto a la propiedad de su vivienda.

Pregunta 62: Me siento satisfecho con el bono de antigiedad que he logrado
obtener. La pregunta fue descartada ya que la empresa no otorga bono de
antigledad, por lo que esa informacion no seria valida para la investigacion.
Pregunta 74: ¢ Cuantos afios tiene cumplidos? Se reestructuré la redaccion de la
pregunta ya que la mayoria de los encuestados se confundian y contestaban
con la antigiedad dentro de la empresa, mas no con su edad. La redaccion
guedo de la siguiente manera: ¢, Cual es la edad de usted?

Pregunta 75: Ciudad y estado de nacimiento. Fue eliminada la incégnita sobre la
ciudad de nacimiento ya que se consider0 que no era relevante para la

investigacion conocer la ciudad donde nacieron los encuestados, considerando
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mas importante saber en qué entidad nacieron. La redaccion quedo de la
siguiente manera: Estado de nacimiento.

e Pregunta 76: Situacién conyugal. Se utilizé una terminologia mas coloquial, por
lo que se reestructurd la redaccion de la pregunta cambiando de la siguiente
manera: Estado civil. Con dicha estructura hubo un mejor entendimiento por

parte del encuestado.

Otras modificaciones generales fueron:

Las preguntas propias de las variables a estudiar se dispersaron e intercalaron para
evitar la monotonia teméatica y también que el entrevistado captara con facilidad de qué
se trataba la investigacion. A la par, se estandarizaron los items, del nimero 13 al 72
en las que se utilizé escala Likert, a 5 opciones de respuesta, ya que en algunas de
estas nos encontramos con 3 0 4 opciones de respuesta.

La adecuacion del planteamiento con el tipo de respuesta permitié evaluar
satisfaccion, acuerdo, frecuencia, justicia, calidad y gusto por parte de los entrevistados
con diversas situaciones. Se afiadieron los cuadros de valor de cada variable para
poder medir correctamente la encuesta.

Con este instrumento piloto 1 los encuestados presentaban muchas dudas
respecto a la redaccién y el tiempo de respuesta iba desde los 20 hasta los 40 minutos
en casos donde el encuestado no sabia leer ni escribir. Para dar solucién a esto se
trabajé en modificar la redaccién apegandonos al nivel de lectura de los encuestados,
utilizando palabras coloquiales, mas simples y de mejor comprension. Se modifico el
orden de las preguntas ya que se encontraban agrupadas por temas de trabajo en
equipo, vivienda, familia y pertenencia con la empresa. El cambio consistié en alternar

las preguntas turnando las 3 variables.

Prueba piloto 2

Los cambios generales a la prueba piloto 2 (anexo 3) fueron los siguientes:

e Se reordenaron los items segun las variables.
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e La escala Likert se redujo de 5 a 4 opciones de respuesta omitiendo el punto
medio de cada una.

e EI formato del cuestionario también adquirié otra presentacion a manera de
cuadricula, lo cual permitia una mejor lectura y llenado de las respuestas.

e Se omitieron las preguntas 14 y 17, reduciendo la correspondiente escala Likert
de 69 a 67 items.

Cuestionario final
En el cuestionario final (anexo 4), listo para aplicar en el campo, no se registré

ningun problema al realizar el pilotaje, de tal manera que se prosiguié a aplicar 395

encuestas en las 3 diferentes empresas objeto de estudio.
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Tabla 10. Operacionalizacion de variables.
~ VARIABLE ~ DIMENSION  INDICADORES ~ PREGUNTAS
Género
Edad
Origen
Estado civil
Personal Escolaridad
PERFIL DEMOGRAFICO E§golaridad A_ntigi]edad Iaporal _ 1,2,3,4,5,6,7,
Y SOCIOECONOMICO  Vivienda Tiempo de residencia 8, 9,10, 11, 68,
Habitantes por vivienda 69,70y 71
Configuracion de la
vivienda
Adquisicion
Servicios
Soporte
Ingreso Gastos
Aguinaldo Solvencia
Bonos Satisfaccion
Aumentos Antigiiedad
CONDICIONES Y Vacaciones Puntualidad 14, 17, 20, 23, 26, 29,
BENEFICIOS Comedor Despensa 32, 35, 38, 41, 44, 47,
LABORALES Reparto de utilidades  Beneficios 50, 53, 59, 63y 66
Seguro de vida Primas
Servicios médicos Calidad
Eventos y festejos Variedad
Trato humano Costo
Decisiones
Autoridad
Retroalimentacion
Motivacion
Reparto de trabajo
Respeto
Aprecio
Bien comun
Superiores Exito 13, 16, 19, 22, 25, 28,
COMPROMISO Trabajo en equipo Aceptacion 31, 34, 37, 40, 43, 46,
ORGANIZACIONAL Reglas y normas Eficiencia 49, 52, 55, 57, 58, 61,
Identidad Agrado 62, 64,65y 67
Significado
Importancia
Procedimientos
Instrucciones
Unidad
Reconocimiento
Metas
Cansancio
Raices
Importancia
Estabilidad
Familia Orgullo
Comunidad Ciudad 12, 15, 18, 21, 24, 27,
FAMILIA'Y COMUNIDAD Amistades Vecinos 30, 33, 36, 39, 42, 45,
Migracion Sacrificio 48, 51, 54, 56 y 60
Agrado
Actividades
EEUU
Cambio
Fuente: elaboracion propia.



Confiabilidad y validez

El cuestionario fue previamente aplicado por investigadores locales y extranjeros
en la industria maquiladora de la localidad, por lo que la confiabilidad y validez del
instrumento de medicidn estan comprobadas. Si bien la simple traduccion de un
cuestionario no es sinénimo de una correcta adecuacion, si se trabajéo un minucioso
jueceo que permiti6 darle un tratamiento mas coloquial al lenguaje dado el nivel de
escolaridad de la unidad de observacion. Se refinaron y depuraron, especificamente,
los items relacionados a las condiciones y a los beneficios dado que estas diferian de
una empresa a otra, por lo que se trabajo en la parte de la homologacion.

La validez de los resultados de la misma (anexo 5 y 6) se trabajé consultando a
10 profesionistas de diferentes areas de la industria maquiladora y 2 académicos
conocedores de procesos administrativos que permitieron constatar que nuestros items
efectivamente tenian un cierto grado de relaciéon con las variables generales. Dichos
profesionistas desarrollan labores en areas como los recursos humanos, ingenieria,
mantenimiento y altos mandos administrativos. Por otra parte, los académicos
consultados cuentan con licenciatura y maestria en el area econémico-administrativa y
son doctorantes en ciencias administrativas con vasto conocimiento en el area. El
jueceo del respectivo instrumento de medicion desembocé en fructuosos resultados
gue permitieron vislumbrar las potenciales deficiencias y posibles confusiones entre
variables y también delimit6 aquellos items que se consideraron irrelevantes o con
poca cohesién con su respectiva variable. Una vez identificados estos items, se opto

por eliminarlos y sustituirlos.

Relacién de items omitidos:

e La distancia entre mi casa y la empresa donde laboro es:

e Sillego a cambiar de domicilio también cambiaria de trabajo:
e El area donde vivo cuenta con todo lo que me es necesario:
e Sillego a cambiar de trabajo también cambiaria de domicilio:

e Quiero alcanzar mis puntos del Infonavit para tramitar una casa:
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e Los procedimientos de operacidon son dificiles de entender para poder realizar
nuestro trabajo:

e El seguro de vida que se me brinda es justo por los riesgos en los que me
desempefio:

e Los gerentes y supervisores nos asignan tareas:

Relacion de items integrados:

e Sacrificaria muchas cosas si dejara este empleo:

e Sime fuera de esta ciudad, extrafiaria a mis amigos que no son del trabajo:
e Convivo con mis compafieros de trabajo:

e Las raices de mi familia estan en esta ciudad:

e Con mis habilidades y experiencia puedo conseguir facilmente otro empleo:
e Mis amigos cercanos viven cerca de mi casa:

e Mifamilia esta orgullosa de que yo trabaje en esta empresa:

Una vez que se establecieron los items que sustituyeron a los omitidos (anexo 7) se
realizd de nueva cuenta el respectivo jueceo para asi constatar que efectivamente la
nueva propuesta era fiel a la variable respectiva ademas de que el mismo arrojaria

informacion valiosa a correlacionar.

Disefio del trabajo de campo

A través de las asociaciones, consejos y organizaciones con algun tipo de
relacién con el sector maquilador, se extendera la invitacién a todas aquellas que
incumben a la industria de la madera, ya que se puede encontrar convergencia en
algunos intereses por parte de estas y el estudio propuesto. Si el interés llegara a
existir se buscara el acercamiento y se presentara el proyecto integro para buscar una
coordinacion entre el departamento de recursos humanos de la respectiva empresa con
el equipo encargado del levantamiento de la informacion, siempre cuidando las formas,

protocolos y confidencialidad de la informacion.
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Lo anterior busca causar la menor cantidad de inconvenientes tanto para las
empresas y sus procesos de produccion, asi como absorber la minima cantidad de
tiempo util del trabajador. Las pruebas piloto serdn aplicadas estratégicamente con el
fin de que los trabajadores no se desgasten al grado de crear apatia con el instrumento

de estudio.

Tabla 11. Cronograma de actividades de investigacion.

2013

ENE FEB MAR ABR MAY JUN JUL AGO SEP OCT NOV

Andlisis del cuestionario base

Jueceo (validez)

Reestructuracién y adecuacion

Prueba piloto 1

Ajustes

Prueba piloto 2

Ajustes

Prueba piloto 3

Ajustes

Cuestionario final

Levantamiento de |a informacién

Captura de la informaciéon

Procesamiento de la informacién

Generacion de datos

Resultados

Correlaciones

Pruebas estadisticas

Interpretaciones

Conclusiones y reflexiones. | |

Fuente: elaboracion propia.
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CAPITULO 4

RESULTADOS
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Resultados

A continuacién se desglosa la informacion recopilada por nuestro cuestionario y
se presenta graficamente acorde al nivel de mediciébn nominal, ordinal o intervalo y se
especifican datos que vale la pena destacar. De igual manera, la presentacion grafica
permite una mejor lectura de los datos que, complementados con las tablas,
proporcionan informacion adicional que faculta a realizar mayores inferencias.

La escala Likert permite generar coeficientes, agruparlos y compararlos con
relativa facilidad. A la par, permite una correlacion entre los items, dando prioridad a la
antiglledad laboral del trabajador directo, nuestra variable dependiente. El trabajo de
campo de 8 semanas desemboc6 en una basta y compleja base de datos que permitio
privilegiar y discriminar detalles relativamente importantes.

Es importante destacar la ayuda de los respectivos departamentos de recursos
humanos de cada una de las empresas, ya que fueron una pieza clave en la obtencion
de la informacion. Estos hicieron la labor de convencimiento asi como la gestién de
tiempos y espacios para poder llevar a cabo el levantamiento del estudio.

Enseguida se presentan todos y cada uno de los items en el respectivo orden
del instrumento de medicion y posteriormente se explicaran las correlaciones mas

importantes, asi como las pruebas de hipotesis.
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Gréfica 10. Afios establecidos en la ciudad.
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Prueba de normalizacién Anderson-Darling

A cuadrada 124
Valor P 0.005
Media 16.278
Desviacion estandar 9.473
Varianza 89.734
Sesgo 1.32925
Curtosis 1417
N 395
Minimo 1
1er cuartil 9
Mediana 14
3er cuartil 20
Maximo 53

Intervalo de confianza de 95% para la desviacion
estandar
8.855 10.184
Intervalo de confianza de 95% para la media
15.341 17.216
Intervalo de confianza de 95% para la mediana
13 14.452

Fuente: elaboracion propia.

La grafica aqui presentada desglosa por grupos quinquenales los afios que el
trabajador entrevistado lleva viviendo en la ciudad de Tijuana. Dicha media resulté de
16.27, lo que sugiere que el trabajador y su respectiva familia, si cuenta con ella, ya
han encontrado una relativa estabilidad en la ciudad y muy probablemente este sea su
segundo o tercer empleo. A la par, podemos observar que la mayor concentracion de
datos (56%) se encuentra en el rango de los 6 a los 15 afios establecidos en la ciudad.
La antigiiedad en la ciudad también sugiere que es suficiente tiempo como tener

acceso a créditos de vivienda, el cual es un rubro muy importante que se relacionara

mas adelante.
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Grafica 11. Afios laborando en la empresa.
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Fuente: elaboracion propia.

Se encontr6 una media de 7.32 afios de antigliedad laboral en la empresa del
total de los 395 trabajadores entrevistado. La grafica indica una alta concentraciéon de

personal (32%) con antigiiedad de 5 a 6 afios, por lo que deducimos que bien puede

ser un estimado de tiempo laboral en la empresa.

Prueba de normalizacién Anderson-Darling

A cuadrada 10.28
Valor P 0.005
Media 7.3291
Desviacién estandar 3.0014
Varianza 9.0082
Sesgo 1.45903
Curtosis 3.72546
N 395
Minimo 3
1er cuartil 5
Mediana 7
3er cuartil 9
Maximo 25
Intervalo de confianza de 95% para la desviacion
estandar
2.8056 3.2267
Intervalo de confianza de 95% para la media
7.0322 7.626

Intervalo de confianza de 95% para la mediana

6 7
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Grafica 12. Cantidad de personas que habitan la vivienda del trabajador.
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Fuente: elaboracion propia.

Los datos aqui ilustrados son una representacion muy fiel de la media alcanzada
respecto a la cantidad de habitantes de la vivienda del trabajador, ya que se aprecia
una simetria semejante a la de una curva normal. La moda, mediana y media
practicamente son coincidentes, el dato encontrado en los 3 casos es de 4. Lo anterior
nos permite reforzar la idea de que la gran mayoria de los hogares de los trabajadores
son de tipo nuclear o ampliado, es decir, estdn conformados por padre, madre e hijos

con una ligera probabilidad de tener otro integrante como lo puede ser un suegro, tio,

hermano o primo del jefe de la familia.

90+

Prueba de normalizacién Anderson-Darling

A cuadrada 9.13
Valor P 0.005
Media 4.0101
Desviacion estandar 1.7654
Varianza 3.1166
Sesgo 0.94428
Curtosis 2.35225
N 395
Minimo 1
1er cuartil 3
Mediana 4
3er cuartil 5
Maximo 13
Intervalo de confianza de 95% para la desviacion
estandar
1.6503 1.8979
Intervalo de confianza de 95% para la media
3.8355 4.1848
Intervalo de confianza de 95% para la mediana
4 4
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Grafica 13. Conformacion de la vivienda del trabajador.
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m Solo
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® Con mi pareja e hijos
1Con mis hijos

1 Con mi pareja, hijos y otros
familiares

Con mi pareja e
hijos

Con mi pareja, hijos
y otros familiares

TOTAL 40 40 207 35 73
Fuente: elaboracién propia.

Solo Con mi pareja Con mis hijos

Los datos aqui presentados nos permiten precisar mejor los tipos de hogares de
los trabajadores observados:

e 10% (40) son hogares unipersonales.
e 71% (282) son hogares nucleares.

e 19% (73) son hogares ampliados.

Estos datos junto con el de la grafica 12 nos permiten establecer que el hogar

tipico de los trabajadores esta conformado por papa, mamay 2 hijos.
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Grafica 14. Escolaridad del trabajador.
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Fuente: elaboracidon propia.

Una vez procesada la informacién relativa al grado de escolaridad se encontré
una media de 6.77, lo que se traduce en que algunos de los encuestados concluyeron
el nivel primaria y dejaron trunco el primer grado de instrucciéon secundaria. Dicha
media sirve solo como referente ya que se requiere de un analisis mas meticuloso una
vez que se observan altas frecuencias al término de la instruccion primaria, pero
principalmente de la secundaria. En México, los habitantes de 15 afios y mas tienen 8.6
grados de escolaridad en promedio, lo que significa un poco mas del segundo afio de
secundaria. Especificamente en Baja California el grado asciende al 9.3 (INEGI. Censo
de Poblacion y Vivienda 2010). La informacion recabada en dicha grafica muestra que
los trabajadores cuentan con un grado de escolaridad inferior al promedio estatal y

nacional.
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Gréfica 15. Estudia actualmente.

6%
mSi
ENo
Si No
TOTAL 24 371

Fuente: elaboracion propia.

Este rubro relativo al capital humano, especificamente al grado de escolaridad,
indica que solo 6% (24) de los trabajadores siguen buscando un nivel educativo mas
alto. 15 de los 24 trabajadores que indicaron estar estudiando también sefialaron estar
casados o en union libre, lo cual nos permite afirmar que la solteria no es sinbnimo de
tiempo libre y/o muestra de interés en el estudio. La edad promedio de los 24
trabajadores en cuestién es de 35.16 afios y tienen una antigiiedad laboral de 7.7 afios.
Presuntamente son aquellos que simpatizaron y se adhirieron al programa de
educaciéon que las empresas coordinaron en conjunto con el Instituto Nacional para la
Educacion de los Adultos (INEA).
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Gréfica 16. Tenencia de la vivienda.

H Propia
B Rentada
H Prestada
Propia Rentada Prestada
TOTAL 299 75 21

Fuente: elaboracion propia.

Se consideré como propia aquella vivienda utilizada por el trabajador, la cual
estd pagando por medio de algun crédito o bien, que en el mejor de los casos ya
adquirio. Esta categoria estd asociada a la tierra — caracteristicas de la vivienda,
especificamente a la tenencia de la propiedad, que determina cierto nivel
socioeconémico. La grafica indica que 3 de cada 4 trabajadores directos, con una
antiglledad de 3 afios 0 mas, cuenta con una vivienda propia; este dato sera asociado
mas adelante con las intenciones de migrar, cambiar de domicilio o trabajo o renunciar
a la organizacién, pues dicha informacion resulta reveladora para las cuestiones de
arraigo con la ciudad y con su comunidad, ya que sostenemos la hipétesis de que la

vivienda bien puede ser el Unico patrimonio del trabajador.
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Grafica 17. Disponibilidad de servicio de agua potable en

la vivienda.
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Fuente: elaboracion propia.

La gran mayoria de las viviendas (97%) cuentan con este servicio basico
correspondiente a uno de los factores de bienestar agua-infraestructura sanitaria segun
los niveles socioecondmicos. Especificamente en este rubro, la cobertura a nivel estatal
es de 94.60%. Con la analogia anterior nos permitimos establecer que, en esta

cuestion en particular, las viviendas de los trabajadores analizados se posicionan por

encima de la media estatal.
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Grafica 18. Disponibilidad de servicio de electricidad en la

vivienda.
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Fuente: elaboracion propia.

El servicio de electricidad es el de mayor alcance a nivel estatal con un 98.50%
de cobertura. En esta dimension (energia-infraestructura practica) los porcentajes de
las viviendas de los trabajadores que cuentan y no cuentan con este servicio son

congruentes con los datos oficiales encontrados.
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Grafica 19. Disponibilidad de drenaje en la vivienda.
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TOTAL 375 20

Fuente: elaboracion propia.

Relacionado con la infraestructura sanitaria, el servicio de drenaje es el de
mayor rezago a nivel estatal con una cobertura de 93.4% de las viviendas. Nuestro
estudio arrojé que la cobertura en las viviendas de los trabajadores del estudio es de
95%, lo cual las posiciona por encima de la media estatal. Esta grafica, apoyada en la
17 y 18, nos permitird bosquejar mas adelante el nivel socioeconémico al que

pertenece la tipica vivienda de los trabajadores en cuestion.
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Grafica 20. Principal soporte econémico de la vivienda.
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Fuente: elaboracion propia.

7 de cada 10 trabajadores entrevistados indicaron ser el principal soporte
econdémico de la vivienda, por lo que inevitablemente lo podemos correlacionar con la

permanencia y la antigiiedad laboral ya que supone un fuerte compromiso con el o la

conyuge y/o con los hijos (familia).

Sin duda el dato también puede ser asociado a la jefatura de familia, ya que de
los 273 trabajadores que afirmaron ser el principal soporte de la vivienda, 225 (82%)
resultaron ser hombres y 48 (18%) mujeres. La antigledad promedio de estos

trabajadores resultdé ser de 7.42 afios y mantienen en promedio a 3.76 personas

(incluido él o ella).
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Procesamiento de la escala Likert

La escala tipo Likert ha sido historicamente una de las mas utilizadas por las
investigaciones cuantitativas de todos los campos de estudio por su practicidad y facil
procesamiento de los datos obtenidos. Su uso se inicidé en el campo de la sociologia y
la psicologia y pretendia medir cuestiones abstractas como la actitud y predisposicion
de sujetos ante alguna situacion.

La escala tipo Likert permite aplicar en mdltiples modalidades sus
cuestionamientos y su procesamiento facilita la generacién de una media aritmética
gue eventualmente se puede interpretar y generalizar el item con la actitud o postura
de los entrevistados.

La cantidad de opciones de respuesta pueden ser pares 0 nones, siendo en la
modalidad de pares cuando se omite el punto medio, es decir, no existe la posibilidad
de situarse en la indecision o la indiferencia hacia un fendmeno. La propuesta anterior
es totalmente valida cuando una gran cantidad de entrevistados (en las respectivas
pruebas piloto) optan por no ofrecer una respuesta negativa o positiva, dejando al
investigador en la imposibilidad de vislumbrar tendencias, lo cual no necesariamente
cae en la manipulacion. Por el contrario, en la propuesta de respuestas nones, existe la
posibilidad que algun entrevistado muestre una postura de neutralidad ante la situacion
planteada.

La cantidad de respuestas queda a criterio del investigador y se debe tener
cuidado ya que puede no existir una diferencia clara entre respuestas contiguas y esta
situacion es proporcional a la cantidad de respuestas posibles. Ejemplo claro son los
instrumentos con escala Likert que ofrecen de 7 a 9 respuestas posibles.

Para nuestro estudio encontramos factible la escala Likert de 4 posibles
respuestas con sus dos tendencias positivas y dos negativas totalmente opuestas
planteadas a manera de anténimos. La omisiéon del punto neutro se fundamenta con el
hecho de que existen planteamientos cruciales (familia, migracion, etcétera) a los que

dificilmente se puede o se debe mostrar indiferencia.
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Tabla 12. Escala Likert desglosada por variable y por empresa.

57 3.21
58 2.43

61 2.28
62 2.89

64 2.89
65 1.92

Total por
empresa 2.85

Total por
variable

Fuente: elaboracion propia.
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2.93
3.22
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2.40
A58
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2.44
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2.58
2.63
3.01
2.15
2.93
1.94
2.64
2.86
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A continuacion explicaremos los datos obtenidos en la tabla anterior por cada

una de las preguntas.

12.- Me siento unido aqui a la ciudad donde vivo: Si bien el concepto union
puede resultar relativo y general, se pretendié plantearlo precisamente en esos
términos, sin razon o argumento alguno, para dar margen al trabajador a considerar los
factores sociales, econdmicos, politicos o culturales que le dan cohesion con la ciudad.
Podemos afirmar que la gran mayoria, equivalente a 358 (91%) de los trabajadores,
ofrecieron una respuesta favorable a la proposicion. El coeficiente resultante (3.32) se
puede asociar a un pleno arraigo con la ciudad. Se encontr6é un rango significativo de 7
afos en el rubro de la cantidad de afios establecidos en la ciudad entre los
trabajadores (17) que se mostraron totalmente en desacuerdo con la idea (12 afios en
promedio en Tijuana) contra aquellos (189) que expresaron estar totalmente de

acuerdo (19 afios promedio en Tijuana).

13.- Me gusta trabajar aqui: Existe una tendencia favorable al gusto por el
trabajo que se lleva a cabo en la organizacion, puesto que 326 (83%) de los
trabajadores asi lo manifestaron (de acuerdo y totalmente de acuerdo). Procesando los
datos en la respectiva escala nos encontramos con un 3.04 que sin duda esta asociado
a un gusto pleno por el trabajo en la empresa. El desglose por cada una de ellas resulté
de 3.13 (A), 3.07 (B) y 2.93 (C); En proporcion, es la empresa C la que cuenta con mas
trabajadores a disgusto con su labor (25%). Tanto el gusto como el disgusto por
trabajar en la empresa no estan relacionados con la edad del trabajador ni con la
antigiiedad laboral.

14.- El trato recibido por RRHH: Lo que sugiere un 3.26 en la respectiva escala
(1-4) es una contundente favorabilidad al trato recibido por parte del departamento de
recursos humanos mostrado por 379 trabajadores, lo que representa 96%. El desglose
por empresa no sugiere una variacion significativa entre una y otra, siendo los

resultados 3.22 (A), 3.36 (B) y 3.19 (C). Dado que los casos negativos son muy
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escasos no fue posible correlacionarlos con otros items del estudio. El trato recibido por

el departamento es un factor muy bien ponderado y apreciado por los trabajadores.

15.- La relaciobn con los vecinos: En relacion con sus redes sociales,
especificamente con su comunidad inmediata, 376 (95%) de los trabajadores indicaron
llevar una relacibn muy buena o buena con sus respectivos vecinos. El procesamiento
de la informacién nos arroja un 3.16 en la escala de Likert que sin duda se puede
asociar a una buena relacion entre los trabajadores y sus vecinos. Estos mismos
trabajadores llevan establecidos en la ciudad un promedio de 16.49 afios, a diferencia
de 11.94 afios de los 19 trabajadores que llevan una relacién mala o muy mala con sus
vecinos, por lo que si existen las condiciones para afirmar la probable relacion entre el
tiempo establecido en la ciudad con el tipo de relacién con su comunidad. El desglose

por empresa no ofrecié datos contrastantes a resaltar.

16.- La importancia del grupo de trabajo: 377 (95%) de los trabajadores directos
dejaron ver que su grupo de trabajo es importante 0 muy importante para ellos. El dato
anterior permite contextualizar un 3.47 en la escala que hemos venido manejando, que
permite asociarlo con una franca importancia que tiene el grupo para ellos mismos. Los
datos generados por empresa estan ligeramente por encima o por debajo de la media
sin hallar alguno que valga la pena destacar. Cabe resaltar que los trabajadores que
indicaron que su grupo de trabajo es muy importante (215) tienen en promedio una
antiglledad de 7.45 afios en la empresa en comparacion de los 7.19 afios de los que
dijeron que su grupo les resultaba importante. Lo anterior nos permite establecer que a
mayor antigliedad laboral el grupo de trabajo cobra mayor importancia.

17.- Los festejos y eventos deportivos realizados por la empresa ayudan a la
unidad: Se mostré por parte de 333 (84%) trabajadores un nivel de acuerdo con la
proposicion y se alcanzo un coeficiente de 3.10 que sin duda nos permite asociar este
tipo de acciones con la cohesion de grupo. El procesamiento de la informacién por
empresa arroj0 un dato uniforme y similar al ya expuesto. No se encontraron

correlaciones significativas entre este item, la antigiiedad laboral y la edad del
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trabajador. 86% (286) de los trabajadores que expresaron estar de acuerdo o
totalmente de acuerdo con el planteamiento también expresaron un grado de acuerdo
con sentirse unidos a la empresa (planteamiento 28), por lo que nos permitimos asociar
ambas cuestiones y bosquejar la posibilidad que los eventos citados propician la

identificacion y pertenencia del sujeto con la organizacion.

18.- Si me fuera de esta ciudad extrafiaria a mis amigos que no son del trabajo:
El sentido de comunidad se ve reforzado con el resultado aqui alcanzado. 337 (85%)
de los trabajadores mostraron estar totalmente de acuerdo o de acuerdo con el
planteamiento. Dado que se precisa a las amistades extra laborales, se hace alusién a
las redes sociales y vinculos afectivos fuera de la organizacion, lo que sugiere un grado
de cohesién con su entorno. En la escala que se ha venido trabajando nos topamos
con un 3.08 que refleja el promedio de 3.21 de la empresa A, 3.11 de laBy 2.93 de la
C, lo que confirma lo que se expuso al inicio de este desglose. Al respecto no se
encontré relacion alguna entre la cantidad de afos viviendo en la ciudad y la

antigliedad laboral con esta proposicion.

19.- Siento un gran respeto por mi supervisor: 325 (82%) de los trabajadores
mostraron un gesto positivo en cuanto al respeto que sienten por su respectivo
supervisor. Un 3.07 en la escala de Likert permite reforzar dicha idea. Vale la pena

hacer a continuacion los contrastes respectivos por empresa:

e Empresa A: 2.99
e Empresa B: 3.07
e Empresa C: 3.13

A la par, no se encontro relacion alguna entre el respeto hacia el supervisor y la
edad del trabajador, su antigliedad en la organizacion, ni tampoco alguna cuestion de
género. Los datos tampoco sugieren indicios o sintomas de desgaste mayusculo en la

relacion trabajador-supervisor en alguna de las empresas analizadas.
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20.- Con el salario que gano me alcanza para las necesidades mias y de mi
familia: Uno de los items mas relevantes de la variable de las condiciones y los
beneficios sugiere una tendencia central muy generalizada (2.45 en la escala Likert)
sobre el ingreso-gasto del trabajador. Es pertinente aqui desglosar los datos por

empresa que resultaron peculiares:

e Empresa A: 2.29
e Empresa B: 2.58
e Empresa C: 2.46

Los trabajadores (36) que indicaron que el salario siempre alcanza a cubrir sus
necesidades viven en un hogar con un promedio de 4.25 habitantes por 4.17 de
aquellos (78) que indicaron que el salario nunca les es suficiente. Lo anterior sugiere
gue no es una cuestion de ingreso sino de planeacién y administracion del gasto,
hipétesis que no nos es factible plantear dado que carecemos de la informacion relativa

al salario de los trabajadores.

21.- Sacrificaria muchas cosas si dejara este empleo: La cuestion del arraigo
laboral se puede ir vislumbrando con datos como el que aqui se presenta, en el que 3
de cada 4 trabajadores reconocen que sacrificarian algo en caso de abandonar la
organizacion. El desglose por empresa no arroja datos sustanciales, los cuales son
coincidentes con el 2.93 general que sin duda muestra una tendencia al acuerdo con la
idea. Los trabajadores (110) que manifestaron estar totalmente de acuerdo con un
probable sacrificio en caso de abandonar la empresa tienen una edad promedio de 39
afios y una antigiiedad laboral de 7.8 afios. Los trabajadores (40) que sefialaron estar
totalmente en desacuerdo con un presunto sacrificio si se separan de la empresa
tienen una edad media de 35.5 afios y una antigiedad de 7.2 afios. Los datos
anteriores nos permiten establecer una relacion entre el arraigo mas con la edad del

trabajador que con la antigiiedad del mismo en la organizacion.
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22.- Soy miembro de un grupo de trabajo eficiente: El clima laboral,
especificamente la relacion entre comparieros de trabajo y la eficiencia, apunta hacia lo
positivo con el hallazgo de que 91% (358) de los trabajadores afirmaron sentirse
miembros de un grupo de trabajo eficiente. El coeficiente Likert (3.22) nos permite
interpretar que el grupo de trabajo funciona y es eficiente, o al menos esa es la
percepcion del trabajador. Los datos especificos por empresa no muestran diferencias
sustanciales en relacion al ya expuesto. En términos negativos fue la empresa C la que
duplicé proporcionalmente a la A 'y B en cuanto a los trabajadores que expresaron un

nivel de desacuerdo con dicho planteamiento.

e Empresa A: 14 trabajadores en desacuerdo o total desacuerdo (7%)
e Empresa B: 8 trabajadores en desacuerdo o total desacuerdo (8%)

e Empresa C: 15 trabajadores en desacuerdo o total desacuerdo (15%)

No se encontr6 relacion alguna entre la antigiiedad laboral del trabajador y este item.

23.- Considero que los bonos de asistencia me han beneficiado: 82% (325) de los
trabajadores expresaron estar de acuerdo con que los bonos de asistencia les han
beneficiado. La medicion Likert nos arroja un 2.99 que matematicamente coincide con
un rotundo acuerdo con el respectivo beneficio. De los 110 trabajadores que sefialaron

estar totalmente de acuerdo con la idea:

e 96 de estos trabajadores afirmaron tener hijos.

e La proporcidon de mujeres aumento a 27% (las mujeres del total del estudio
representan 23%).

e 98 de ellos indicaron ser el principal soporte de la vivienda o hacer una
aportacion igual a la de otro miembro de esta.

En relacion a este item, no se encontré correlacion alguna con la antigiiedad del

trabajador ni con su edad.
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24.- Las raices de mi familia estan en esta ciudad: En este rubro familiar se
encontré una relativa uniformidad producto de la alta migracion permanente que capta
la ciudad y en consecuencia en mucha de la mano de obra del sector maquilador. El
analisis de los datos nos proporciona un 2.64, el cual se posiciona ligeramente por
encima de la media, lo que nos faculta para justificar un mediano arraigo producto de
los lazos familiares. Fue en la empresa A (2.80) en la que mas se acentud dicha
caracteristica, mientras que en las empresas B (2.57) y C (2.55) se encuentran por
debajo de ese promedio general. La afirmacién anterior se puede sustentar en 42%
(164) de trabajadores que indicaron estar en desacuerdo o total desacuerdo con el
hecho de que las raices familiares se encuentran en esta ciudad. El contraste mas
notorio se logra cuando se halla el dato de que la antigiiedad en la ciudad de los
trabajadores que sefialaron estar totalmente de acuerdo (124) con el planteamiento es
de 21 afios contra 12 afios de aquellos que dijeron estar totalmente en desacuerdo
(87). Lo anterior sugiere que un lapso de 8 afios permite generar arraigo familiar en la

ciudad.

25.- Me gusta como mis comparieros y yo trabajamos en equipo: Otra pregunta
sobre el clima laboral relacionada con el trabajo en equipo arrojé que 333 (84%) de los
trabajadores presentan un nivel de gusto o satisfaccion por trabajar con sus
comparieros de equipo. 3.08 en la escala de 4 es un muy buen indicador de que el
trabajo en equipo es bueno. Las 3 empresas estudiadas tuvieron un resultado afin al
anteriormente expuesto. En términos negativos, es la empresa C la que muestra una

mayor proporcidn de desacuerdo con el planteamiento.

e Empresa A: 30 trabajadores en desacuerdo o total desacuerdo (15%)
e Empresa B: 14 trabajadores en desacuerdo o total desacuerdo (14%)

e Empresa C: 18 trabajadores en desacuerdo o total desacuerdo (19%)

No existe correlacién alguna entre el gusto por el trabajo en equipo y la antigiedad

laboral.
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26.- Los aumentos salariales por mi desempefio: Uno de los factores de mayor
peso en cuanto a las condiciones laborales es tanto el salario como los aumentos
alcanzados por el trabajador. El resultado (2.08) muestra una clara insatisfaccion
respecto a los aumentos salariales por cuestion de desempefio ya que 282 (71%) de
los trabajadores asi lo manifestaron. En esta categoria fue la empresa A donde

encontramos un tanto mas atenuada esta insatisfaccion.

e Empresa A: (1.89) 154 trabajadores insatisfechos o muy insatisfechos (78%)
e Empresa B: (2.22) 64 trabajadores insatisfechos o muy insatisfechos (63%)

e Empresa C: (2.13) 64 trabajadores insatisfechos o muy insatisfechos (66%)

Los trabajadores que se mostraron muy satisfechos con sus aumentos (26)
promediaron una edad de 43.57 afios, lo que contrasta con los 37.38 de aquellos (126)

gue se mostraron muy insatisfechos con sus respectivos aumentos.

27.- Mi familia es lo mas importante mi: Una pregunta clave en cuanto a la
variable de familia y comunidad observa que para 93% (369) de los trabajadores la
familia es lo mas importante. Nuestra escala de mediciébn nos permite retomar el factor
3.67 y concluir un contundente total acuerdo con la importancia de la misma. El

desglose por empresa nos arroja los siguientes resultados:

e Empresa A: 3.78
e Empresa B: 3.60
e Empresa C: 3.64

Respecto a los trabajadores que indicaron estar totalmente en desacuerdo con
el planteamiento, no hay indicios de que sean trabajadores jovenes, solteros o
divorciados, ni se encontré relacion alguna con ser el soporte principal de la vivienda ni

la cantidad de dependientes econdmicos de estos.
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28.- Union con la empresa: El concepto unidén pretendido englobar la mayor
cantidad de conceptos abstractos como la empatia, el comparferismo y todos los
factores subjetivos que pueden dar cohesion a un individuo con una organizacién. 327
(83%) de los trabajadores mostraron un grado de acuerdo de sentirse unidos a la
empresa. Una vez procesada la informacion el 3.02 nos permite establecer de manera
clara que si existe un apego a la empresa por parte de los trabajadores. El desglose

por empresa nos arroja datos dignos de analisis:

e Empresa A: 3.04
e Empresa B: 3.09
e Empresa C: 2.93

En la empresa C fue un poco mas notoria la respuesta negativa a la unién y la
Unica que quedd por debajo del promedio encontrado. Proporcionalmente a la cantidad
de empleados es pertinente especificar el caso de la empresa C:

e Empresa A: 32 trabajadores en desacuerdo o total desacuerdo (16%)
e Empresa B: 13 trabajadores en desacuerdo o total desacuerdo (13%)

e Empresa C: 23 trabajadores en desacuerdo o total desacuerdo (23%)

No se encontré relacion alguna entre la edad del trabajador, su antigiiedad

laboral y el sentirse 0 no unido a la empresa.

29.- El servicio médico de la empresa: la evaluacién general de este servicio
ofrecido por la empresa resulté de 3.07, el cual se puede interpretar como bueno.
Proporcionalmente hablando fue evaluado como muy bueno y bueno por 86% de los
trabajadores. La empresa A alcanz6 2.90, la empresa B 3.24 y la C 3.07, por lo que nos
permitiremos hacer una especificacion en la empresa A que quedo evaluada por debajo
del promedio general. A continuacién se muestra la contraparte en términos negativos

del servicio médico evaluado como malo y muy malo desglosado por empresa:
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e Empresa A: 41 trabajadores (21%)
e Empresa B: 6 trabajadores (6%)

e Empresa C: 10 trabajadores (10%)

El servicio médico de la empresa A fue el peor evaluado y no se hallé correlacion

alguna entre este item y otro.

30.- Mi familia ha logrado una estabilidad gracias a que yo trabajo aqui: Los
trabajadores que mostraron un nivel de acuerdo con la idea fue de 75% (3 de cada 4).
El coeficiente general de 2.86 nos faculta a establecer que efectivamente el bienestar
de la familia tiene cierto grado de relacion con el hecho de que el trabajador pertenezca
a la organizacion. El resultado especifico por empresa no presenta alguna varianza
importante a resaltar; por el contrario, los resultados son muy uniformes.

Contrario a lo que se pensaba, no existe relacion alguna entre la cantidad de
afios establecidos en Tijuana, la antigliedad laboral y la estabilidad de la familia. El

tiempo en estos dos rubros no es sinGnimo ni se tradujo en un potencial bienestar.

31.- Siento que para esta empresa soy un empleado: 7 de cada 10 trabajadores
expresaron sentirse importantes o muy importantes para la empresa, lo que refuerza la
idea de la unién y la cohesién con la propia organizacion. El 2.85 resultante en términos
generales tiende a un acuerdo con la proposicion. Fue en la empresa B (2.96) donde se
encontraron las mejores condiciones y en la empresa A (2.73) donde menos se
presenta. Fue la empresa A en la que proporcionalmente hubo mas manifestaciones de
sentirse poco o nada importante (38%) a diferencia de la empresa B (20%) y C (28%).

Si se encontré una diferencia sustancial en cuanto a la antigledad promedio de
los trabajadores que indicaron sentirse muy importantes (75) para la empresa y los que
indicaron sentirse nada importantes (24); los primeros resultaron con una media de 7.3
contra 5.9. La importancia de los empleados para la organizacién es proporcional a la

antigliedad de estos.
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32.- La comida que se ofrece en el comedor es: La evaluacion de los alimentos
ofrecidos por el comedor de las empresas obtuvo una calificacion con una ligera
tendencia a lo negativo, ya que 51.6% de los trabajadores indicaron que es mala o0 muy

mala. Haciendo uso de la escala Likert nos permitimos generar los siguientes datos:

e Empresa A: 2.23
e Empresa B: 2.46
e Empresa C: 2.51

Es el comedor de la empresa C con la tendencia mas favorable (que resulta en la

media aritmética) a diferencia del comedor de la empresa A que tendi6 a lo negativo.

33.- Mis amigos cercanos viven por mi casa: La herramienta Likert nos permite
generar el coeficiente 2.51. Lo anterior nos limita a establecer una tendencia
francamente neutra entre las amistades construidas y la cercania territorial de estas
con la vivienda del trabajador. No se encontré relacion alguna entre el tiempo que el
trabajador lleva viviendo en la ciudad y el estar en total acuerdo o desacuerdo con la
proposicién. El tiempo de residencia en la ciudad no implica la generacién de redes de

amistad fuera de la organizacion cercanas al domicilio.

34.- Siento aprecio por mi supervisor: El hallazgo de un 3.25 en nuestra
respectiva escala sugiere que si existe este tipo de afecto entre el trabajador y la figura
de su supervisor. Los 212 trabajadores que dijeron siempre sentir aprecio por su
supervisor tienen una edad promedio de 39 afios y una antigiiedad laboral media de
7.4. Los 39 trabajadores que dijeron nunca sentir aprecio por su supervisor tienen una
edad promedio de 36.5 y una antigledad laboral de 6.6. Lo anterior sugiere que este
sentimiento se acentua por la edad y antigiiedad del trabajador. Es proporcionalmente
(27%) en la empresa A donde se encontraron mas trabajadores que casi nunca o
nunca experimentan esta sensacién. Los resultados se presentan por empresa,

desglosados de la siguiente manera:
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e Empresa A: 3.11 (por debajo del promedio general)
e EmpresaB: 3.24

e Empresa C: 3.40 (la mejor evaluada en este rubro)

35.- La variedad del menu del comedor es: Otro rubro referente al comedor de la
empresa es el de la variedad de los alimentos ofrecidos. La informacion es coincidente
con los resultados del item 32. La aplicacion de la escala Likert arroja un dato de 2.44
gue se puede leer como una ligera tendencia hacia lo negativo (mala o muy mala
variedad del menu). Especificamente la evaluacibn por comedor se presenta a

continuacion:

e Empresa A: 2.27
e Empresa B: 2.55
e EmpresaC: 2.48

Es la variedad del comedor de la empresa B la mejor evaluada, ligeramente por

encima del promedio. La variedad del comedor A fue la peor evaluada.

36.- Mi familia esté orgullosa de que yo trabaje en esta empresa: El dato general
(2.80 en escala de Likert) nos permite afirmar que si existe un acuerdo en cuanto a que
la familia se siente orgullosa de que el trabajador pertenezca a la organizacion. Al
respecto no se encontré relacién alguna entre este sentimiento por parte de la familia
con el tiempo de residencia en Tijuana ni con la antigiedad laboral del trabajador. Este
sentimiento se reflej6 con mas énfasis en la empresa B (2.86) seguida de la A (2.80) y

la C (2.73) respectivamente.

37.- Los supervisores y/o gerentes preguntan mi opinion: Es evidente la
tendencia por parte de los supervisores a no tomar en cuenta la opinion de sus
subordinados. EI proceso de toma de decisiones no necesariamente implica
autoritarismo u omision pero fue pertinente conocer la percepcion por parte de los

trabajadores. El desglose por empresa arrojo un dato (en escala Likert) de 1.96 en la
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empresa A, 2.50 en la empresa B y por ultimo 2.51 en la C. Es notoria esta situacion en
la empresa A. Los trabajadores (84) que afirmaron ser consultados siempre, tienen una
antigiiedad promedio de 8.05 afios contra 6.72 de aquellos (144) que indicaron nunca
ser consultados. Quiza el factor antigiedad es bien ponderado por los supervisores

para apoyarse en recurso humano bajo su direccion.

38.- El costo de los alimentos del comedor es: El coeficiente encontrado (2.47)
nos faculta para afirmar que si existe una ligera percepcion hacia una tendencia de que
los alimentos son caros. La misma escala permitié posicionar a la empresa A con 2.34,
B con 2.70 y a la empresa C con 2.38. Especificamente en el caso de la empresa B la
tendencia es positiva, respecto a la media aritmética, en alusion el costo barato de la

comida.

39.- Mi familia piensa que mi empresa es un buen lugar para mi: La percepcion
por parte de la familia de que la empresa es un buen lugar para el trabajador fue buena
(2.83). Esta percepcion fue méas notoria en la familia de los trabajadores con méas afios

viviendo en Tijuana y con mayor antigtiedad laboral que el resto.

40.- Me gustaria cambiar de trabajo: Una pregunta clave para ir midiendo a los
posibles trabajadores ‘que permanecen’ nos evidencia 62% de estos en desacuerdo y
total desacuerdo en abandonar la organizacion. La escala permitié generar un 2.77 que
coincide con la tendencia de estar en un nivel de desacuerdo con el planteamiento. El
dato especifico por empresa es de 2.73 en laempresa A, 2.87 enlaBy2.70enlaC, lo
gue deja ver una mayor intencién de permanecer en la empresa B y menos intencion

de rotar en la C.

Tabla 13. Laidea de cambiar de trabajo i sus correlaciones.

Afios promedio de vivir en Tijuana 14.53 17.19
Antigiiedad laboral promedio 6.76 7.49
Edad promedio 34.76 40

Fuente: elaboracion propia.
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A mayor edad, tiempo de residencia en la ciudad y antigiiedad laboral las

intenciones de permanecer en la organizacion son mayores.

41.- Los bonos de despensa que recibo me tienen: El dato generado (2.86) hace
alusiéon a una satisfaccion por parte de los trabajadores con los bonos recibidos, siendo
en la empresa B donde la respuesta fue mas satisfactoria. No se encontrd relacion
alguna entre la satisfaccion con este tipo de bonos, la antigiedad, género del
trabajador, estado civil o cantidad de dependientes econémicos.

42.- Me gustaria irme a EEUU a buscar mejores oportunidades: Existe un claro
desacuerdo por parte del trabajador con la idea de migrar a Estados Unidos. La
respuesta mas contundente fue la expuesta por los trabajadores de la empresa B (2.97)
seguidos de la empresa A (2.81) y siendo los de la C (2.70) los mas ‘susceptibles’ al

fenébmeno.

Tabla 14. Laidea de emigrar a EEUU y sus correlaciones.

Afos promedio de vivir en Tijuana 15.72 17.28
Antigiiedad laboral promedio 6.9 7.46
Edad promedio 36 40

Fuente: elaboracion propia.

La intencion de migrar a los Estados Unidos esta relacionada con la edad del
trabajador, la cantidad de afios que lleva viviendo en la ciudad y con la antigtiedad
laboral. El factor edad es el de mas peso, pues entre mas joven es el trabajador, es

mayor la comunion con esta idea.

43.- Me siento cansado en esta empresa: Existe una ligera tendencia hacia el
desacuerdo con esta proposicion (2.59), siendo especificamente en la empresa C
donde se encontré0 una respuesta negativa al respecto (2.48) que bien podriamos
relacionar con un desgaste fisico, emocional o psicologico. Contrario a lo que se puede
suponer, los trabajadores (59) que indicaron estar totalmente de acuerdo con este

cansancio tienen una edad promedio de 36.35 afios en contraste con los 40.58 que
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dijeron estar totalmente en desacuerdo (72). En cuestion de género, son las mujeres

las que proporcionalmente mostraron menos cansancio al respecto.

44.- Los bonos de puntualidad que he logrado han sido: Al respecto se obtuvo
una respuesta favorable (2.71) hacia lo justo de los bonos, siendo la empresa B (2.82)
la que dio mas respuestas favorables sobre dicha percepcion. La cuestion de la edad y
la antigiiedad laboral de nuevo fueron factores entre los que encontraron los bonos de
puntualidad como muy justos y muy injustos en los trabajadores que tienen 39.47 afos
de edad promedio y 7.75 afos de antigliedad en la empresa por parte de los primeros

contra 34.53 y 7.05 de los segundos.

45.- Seria facil para mi irme de Tijuana y empezar algo en otra ciudad: Fue
notorio el nivel de desacuerdo con este planteamiento, pues al menos 63% de los
entrevistados asi lo manifestaron. Mas que por la edad y la antigiiedad, la cuestién de
la migracion esta pensada en términos de arraigo y de los afios establecidos en la
ciudad y la familia, es decir, la cantidad de miembros de la misma. Los trabajadores
gue estuvieron totalmente de acuerdo (67) con migrar llevan establecidos en Tijuana un
promedio de 15 afios y una familia con un promedio de integrantes de 3.65 contra
18.52 y 4.42, respectivamente, por parte de aquellos que expresaron estar totalmente
en desacuerdo con la idea. Poseer una vivienda propia no fue factor en ningin nivel de
acuerdo al respecto. El coeficiente alcanzado en este item fue de 2.73 que desglosado
por empresa arroja 2.75 (empresa A), 2.84 (empresa B) y 2.60 (empresa C) lo cual se
traduce en un menor arraigo 0 mayor propension a la migraciéon por parte de los

trabajadores de la empresa C.

46.- Los gerentes y/o supervisores deben de tomar decisiones consultando a su
gente: Los resultados arrojan un notorio acuerdo con el planteamiento, pues 86% de
los entrevistados se han sentido incluidos o consultados para la toma de decisiones. No
se observo repunte o rezago en ninguna de las 3 empresas analizadas y la evaluacién
promedio fue de 3.2. A la par, no se observé un perfil o rasgo de los trabajadores entre

aquellos que sefalaron estar totalmente de acuerdo y totalmente en desacuerdo.
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47.- Ganaria mas sueldo si dejara este empleo y me fuera a otra empresa: La
perspectiva general de los trabajadores tiende a un nivel de acuerdo con esta
proposicion, a quienes podriamos etiquetar como potenciales ‘rotadores’. 51% de los
trabajadores se encuentran en esta condicion. El dato general es de 2.47. El desglose
por empresa arroja 2.37 para la empresa A (la mas desfavorecida de las tres), 2.59

para la empresa B (la Unica con tendencia positiva) y la empresa C con 2.45.

48.- Algunos de mis compaferos de trabajo son conocidos por mi familia: Un
factor que puede derivarse del compaferismo dentro de la organizacion llevado al
ambiente exterior de la empresa, especificamente al nlacleo familiar, tuvo una ligera
tendencia hacia un nivel de desacuerdo en términos generales (2.48) aun cuando 39%
de los entrevistados indicaron estar de acuerdo con el hecho de que algunos
comparfieros si son conocidos por su familia. Vuelve a ser curioso el caso de la
empresa B, que es el Unico que ofrece una tendencia positiva (2.57). Lo anterior nos

permite plantear que es comun el hecho de ampliar la red social organizacion-familia.

49.- En mi empresa se reconocen mis habilidades y talentos: La tendencia
generalizada (2.79) sugiere que las habilidades y talentos de los trabajadores si son
tomados en cuenta, ya que 59% de los entrevistados indicaron que siempre o casi
siempre se presentan dichos casos. Es en la empresa C (2.90) donde los trabajadores
se mostraron mas positivos al respecto y en la empresa A (2.60) donde la respuesta no
resultdé tan favorable. La antigiiedad laboral promedio de los trabajadores (137) que
indicaron que sus habilidades y talentos son reconocidos es de 7.64 contra 6.68 de

aquellos (75) que indicaron que nunca se les reconoce en esta cuestion.

50.- Con el sueldo que gano en esta empresa me siento: este item fue uno de
los que alcanzé uno de los coeficientes mas bajos (2.25) de la variable condiciones y
beneficios y también del estudio en general. El desglose por empresa nos arroja 2.04
en la empresa A, 2.39 en la B y 2.33 en la empresa C. El coeficiente general, al estar
por debajo de la media, nos permite establecer que existe una insatisfaccion

generalizada por parte del trabajador con su respectiva remuneracion. El dato anterior
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lo podemos reforzar una vez que 250 trabajadores (63%) manifestaron estar

insatisfechos o muy insatisfechos con su sueldo.

51.- El lugar por donde vivo me parece: Existe un notorio agrado de parte de los
trabajadores por su lugar de residencia (3.18). No se encontré repunte o rezago
significativo en el coeficiente especifico de alguna de las 3 empresas; hubo una relativa
uniformidad en cuanto a este rubro, lo cual nos manifiesta que aunque el concepto
‘bonito’ sea abstracto, el trabajador se encuentra en un tipo de armonia estética en el
entorno inmediato donde interacciona. No se encontré en aquellos trabajadores con
respuesta negativa (39) relacion alguna entre la adquisicién de la vivienda (propia o

rentada) y los servicios con los que se cuenta (agua, electricidad y drenaje).

52.- Pienso renunciar a la empresa: Otra pregunta clave para poder medir a los
trabajadores ‘rotadores’ mostro resultados favorables a la permanencia laboral. 301
trabajadores (76%) manifestaron que casi nunca 0 nunca piensan en renunciar a la
empresa. El procesamiento de los datos nos arroja un 3.16 que inevitablemente se
asocia con una tendencia positiva a seguir formando parte de la organizacion. La
empresa B mostré un dato mas favorable (3.31) contra 2.98 de la empresa C. Los
trabajadores que manifestaron nunca pensar en renunciar llevan mas tiempo viviendo
en Tijuana, un afio de antigledad mas y 5 afios mas de edad que aquellos que siempre

(37) piensan en renunciar.

53.- Los aguinaldos que recibo cada fin de afio han sido: La respuesta de los
entrevistados resulté desfavorable en la cuestién de los aguinaldos en cuanto a lo justo
de los mismos (2.35), otro factor muy asociado a la cuestion del salario. El desglose por
empresa muestra otros datos: es en la empresa B la Unica donde se observa una
tendencia hacia lo justo (2.65) mientras que las empresas A y C son las que se ven
desfavorecidas, con 2.10 y 2.29 respectivamente. La percepcion de lo justo o injusto de
los aguinaldos esta relacionada con la edad del trabajador y su antigiiedad en la
empresa; a mayor edad y mayor antigiedad, los encuestados consideran que estas

retribuciones son mas justas.
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54.- Me gustaria cambiar de domicilio: El dato general (3.15) apunta hacia un
nivel de desacuerdo con la idea de cambiar de domicilio, lo cual para nuestro estudio
va ligado ineludiblemente al presunto arraigo que se ha generado con la ciudad y con la
comunidad, puesto que 77% de los entrevistados ofrecieron una respuesta afin a la
interpretacion. No se encontré una varianza notable entre una empresa u otra. El
contraste mas notorio entre los trabajadores que mostraron total acuerdo (24) con los
gue sefialaron estar totalmente en desacuerdo (172) con la idea se presenta en el
tiempo de residencia en la ciudad, 11.95 afios en promedio por parte de los primeros y
16.7 por los otros. La propiedad de la vivienda no fue factor para mostrar agrado con la

idea de cambiar de domicilio.

55.- Convivo con mis compaferos de trabajo: Este planteamiento relacionado
con el clima laboral fue bien ponderado por parte de los trabajadores alcanzando un
coeficiente de 3.21 que remite a que efectivamente existe una interaccion frecuente con
los compaiieros de trabajo. No se encontraron diferencias sustanciales entre una
empresa y otra salvo que la empresa A fue la que alcanz6 una cifra menor (3.07) que
aun asi esta por encima de la media. Tampoco se encontraron diferencias notorias en
el promedio de edad o la antigledad laboral entre aquellos trabajadores que indicaron
convivir o no con sus compafieros de trabajo, lo cual sugiere que esto tiene relacion

con la personalidad particular de cada uno de ellos.

56.- Mi familia quiere que me vaya a EEUU: El resultado reflejado (3.13) deja de
manifiesto que la familia del trabajador no estd interesada en que este migre a los
Estados Unidos, dato que coincide con otros anteriores relativos a la movilidad. Un
contundente 79% de los trabajadores afirman que sus familias estan en un nivel de
desacuerdo con la intencion de que al menos él o ella se marche al vecino pais. Se
observd que los trabajadores que sefalaron estar totalmente en desacuerdo con el
planteamiento (171) son en promedio 2 afios de edad mas grandes y cuentan al igual
con 2 afios mas establecidos en la ciudad que aquellos que se sintieron totalmente de

acuerdo con la proposicion (32).
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57.- Ser aceptado por mis comparieros es para mi: El que los compafieros de
trabajo acepten al trabajador como parte del equipo de trabajo result6 un factor
importante para el mismo. El dato 3.27 en la escala de Likert manejada hace alusion a
un nivel de importancia al respecto para sentirse parte de su entorno inmediato como
con la propia organizacion. No se encontré varianza significativa alguna entre las
empresas estudiadas. Los trabajadores que sefialaron que ser aceptados por sus
comparferos es nada importante (17) tienen una edad promedio de 40.58 y una
antigiiedad laboral de 8.23 afios, lo cual sugiere que a mayor edad y antigiedad en el

trabajo existe mayor indiferencia hacia la actitud del grupo de trabajo hacia él.

58.- Los gerentes y supervisores nos motivan a alcanzar las metas de grupo:
Respecto a la motivacion ejercida por los gerentes y supervisores se encontré una
respuesta ligeramente favorable (2.66) aun cuando los extremos (siempre y nunca)

repuntan notoriamente. El desglose por empresa se presenta a continuacion:

e Empresa A: 2.43
e Empresa B: 2.86
e EmpresaC: 2.68

Son las empresas B y C las mejor evaluadas que quedan por encima de la
media alcanzada, mientras que la empresa A queda por debajo de esta media, pues
inclusive tiende hacia lo desfavorable (casi nunca y nunca), lo cual se puede asociar

con una falta de liderazgo por parte de estas figuras de mando.

59.- Se me han proporcionado mis vacaciones en tiempo y forma: El resultado
hace alusion a una franca respuesta positiva (3.12) sobre el tiempo y forma en el
cumplimiento del pago de las vacaciones. El desglose por empresa no ofrece datos que
permitan hacer hincapié en alguna en algun aspecto favorable o desfavorable. La
percepcion de que nunca (53) se recibe este pago esta asociada a los trabajadores
mas jovenes y con menos antigiedad que la media del total de los trabajadores

estudiados.
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60.- Me involucro en cuestiones como la iglesia, equipos deportivos, talleres
culturales o artisticos u otras actividades cerca de donde vivo: Esta pregunta
relacionada con el involucramiento en la comunidad por parte del trabajador nos
proporciona un dato general de 2.58 que solo permite afirmar una ligera inclinacion
hacia lo positivo. Esta tendencia general se logra porque es en la empresa B donde los

trabajadores manifestaron tener mas interacciones de este tipo con su entorno.

e Empresa A: 2.42
e Empresa B: 2.86
e Empresa C: 2.46

Las empresas A y C las encontramos por debajo de la media y con una
tendencia desfavorable. Quiza la ubicacién geografica de estas sea un factor para que

se manifieste esta situacion.

61.- Considero que los supervisores y gerentes son prepotentes: Sobre el
ejercicio de la jerarquia por parte de los gerentes y supervisores se observo una
respuesta muy homogénea de los trabajadores que arroj6 un coeficiente de 2.63,
ligeramente por encima de la media. Es la empresa B la que se ve més favorecida en
este rubro con una media de 2.95 y posteriormente la empresa C con 2.66. Resulta
peculiar el dato desfavorable de la empresa A (2.28) donde 59% de los trabajadores

expresaron un siempre o casi siempre, el cual es pertinente destacar.

62.- Considero que los supervisores y gerentes ejercen su autoridad de manera
apropiada: Otra pregunta relacionada con los puestos de mando y como se
desenvuelven nos arroja un resultado notoriamente favorable. Los resultados
especificos por empresa nos arrojan 2.89 (A), 3.23 (B) y 2.91 (C) siendo de nueva
cuenta la empresa B la que muestra un mejor panorama en cuanto a las relaciones de
autoridad. Al respecto no hubo hallazgos significativos al momento de correlacionar

este rubro con la antigiedad laboral o la edad del trabajador.
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63.- Creo que las utilidades que se me otorgaron son: La percepcion sobre lo
justo de las utilidades recibidas por el trabajador tiende a lo desfavorable (2.15), ya que
68% de ellos asi lo expresaron, especificamente como injustas o muy injustas. La
tendencia es generalizada y es la empresa A (1.96) donde mas atenuada esta dicha
percepcion, a diferencia de la empresa B (2.37) donde, aun por debajo de la media, se
pueden encontrar mejores condiciones. El hallazgo a resaltar es que a mayor
antigiedad laboral y mayor edad, la percepcion tiende a lo justo en cuanto a la cantidad
alcanzada por este concepto.

64.- Estoy de acuerdo con las decisiones que toman los gerentes y/o
supervisores: Otro item que pretende evaluar el desempefio de la jerarquia y autoridad
nos arroja un resultado favorable. 68% de los trabajadores entrevistados sefialaron que
siempre o casi siempre estan de acuerdo con las decisiones que toman sus superiores,
lo que conlleva a un coeficiente de 2.93. Especificamente por empresa, es la B la que
muestra una frecuencia méas alta (3.15) y la empresa C donde se observa una
tendencia ligeramente superior a la media (2.74). El procesamiento de la informacion
no proporciond algun dato complementario importante correlacionado con la

antigiiedad del trabajador.

65.- Con mis habilidades y experiencia puedo conseguir facilmente otro empleo:
Una pregunta que se puede asociar a la capacidad o seguridad por parte del trabajador
para acceder a mejores oportunidades arroja un dato negativo si se asume una
perspectiva de retencion laboral, ya que 82% de ellos se mostraron de acuerdo o
totalmente de acuerdo con el planteamiento. El dato anterior resulta relevante si se
pretende relacionar a estos con los potenciales trabajadores ‘rotadores’. El
procesamiento de la informacion no resulta en una varianza significativa entre una
empresa y otra y tampoco se encontr0 correlacion alguna con la antigiiedad del
trabajador. Si fue el caso con la edad del mismo, ya que a mayor edad es menor la

certidumbre de ser aceptado en otra organizacion.

136



66.- Con respecto al pago de mis vacaciones me siento: El resultado refleja una
satisfaccion por parte de los trabajadores con respecto al pago de sus vacaciones
(2.64), siendo la empresa B (2.82) la que mas satisfaccion mostré y la A la que se
posiciond practicamente en la media (2.50). Correlacionando este rubro con la edad del
trabajador y su antigiiedad laboral, no se encontré algin dato a destacar, sino que se

observo una tendencia homogénea.

67.- Me gustaria en un futuro llegar a ser supervisor o gerente dentro de esta
empresa: Es claro el acuerdo afin a la idea de escalar en el organigrama de la
empresa, ya que 70% de los trabajadores respondieron estar de acuerdo o totalmente
de acuerdo. Es en la empresa C (3.09) es donde mas se aspira a ascender y en la
empresa A (2.64) donde los trabajadores se reservan mas esta actitud. Un hallazgo
complementario es el de aquellos trabajadores que se mostraron totalmente de
acuerdo (94) con la idea de ascender, quienes tienen una edad promedio de 35.32
afios, mientras que aquellos que mostraron un total desacuerdo (50) son un poco mas
longevos, promediando una edad de 40 afios. No se encontré un rango significativo

entre la antigledad laboral promedio entre un grupo y otro.
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Grafica 21. Género del trabajador.

B Femenino
® Masculino
Femenino Masculino
TOTAL 92 303

Fuente: elaboracion propia

8 de cada 10 trabajadores con antigiedad de 3 afios 0 mas pertenecen al
género masculino. Especificamente por empresa los datos muestran un cambio

significativo.

e Empresa A: Hombres 72% - Mujeres 28%
e Empresa B: Hombres 67% - Mujeres 33%

e Empresa C: Hombres 97% - Mujeres 3%

La industria de la madera representa ciertos riesgos debido a la maquinaria
utilizada para sus procesos de produccion, factor que definitivamente condiciona el
género del trabajador. Aun cuando nos encontramos con maquinaria muy especializada
para realizar ciertos trabajos es cuestion de adaptabilidad, presupuestos y hasta
cultural la manera como se debe realizar el trabajo. Si bien es cierto que dentro de todo
el proceso si existen aquellos que no requieren una gran demanda fisica por parte del
trabajador, es en la empresa C donde se encontraron mas y mayores procesos

‘rsticos’ de manufactura, por lo que el nimero de mujeres disminuy6 drasticamente.
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Grafica 22. Edad del trabajador.
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Fuente: elaboracion propia.

La gréfica representa datos muy atipicos respecto a la edad del trabajador ya
gue la expectativa era encontrar una simetria congruente con una curva normal. Dado
gue se aprecia una alta concentracion de datos entre el rango de los 25 y 44 afios

distribuidos en 4 clases, la media (38.26) y la desviacion estandar (9.88) resultaran de

A cuadrada 2.86
Valor P 0.005
Media 38.266
Desviacion estandar 9.887
Varianza 97.759
Sesgo 0.328991
Curtosis -0.727305
N 395
Minimo 20
1er cuartil 30
Mediana 38
3er cuartil 45
Maximo 65
Intervalo de confianza de 95% para la desviacion
estandar
9.243 10.63
Intervalo de confianza de 95% para la media
37.288 39.244
Intervalo de confianza de 95% para la mediana
36 38

gran apoyo para describir todo lo relativo a la edad del trabajador.
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Grafica 23. Estado de nacimiento del trabajador.
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Fuente: elaboracion propia.

El fendmeno de la migracién interna y permanente se refuerza con los datos
aqui expuestos en orden de mayor a menor correspondientes a la distribucion del total
de los trabajadores estudiados y su estado de nacimiento. Se puede apreciar una alta
afluencia de trabajadores provenientes de algunos de los estados histéricamente mas
marginados del pais y geograficamente mas lejanos como Chiapas, Guerrero y

Michoacén. El estado con la segunda mas alta representacion resulté ser Sinaloa.
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Imagen 9. Distribucion del total de los trabajadores por su estado de nacimiento.

40 o mas empleados.
31-40 empleados.
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11-20 empleados.
1-10 empleados.

Sin representacion.

Fuente: elaboracion propia.

Probablemente no sea casualidad que dos de los estados sin representacion en
el estudio sean aquellos que poseen importantes polos turisticos como Cancun y Playa
del Carmen en el estado de Quintana Roo, asi como en el estado de Baja California
Sur, especificamente San José del Cabo y Cabo San Lucas.

A la par se puede apreciar una nula representatividad del estado de Chihuahua
que, como ya se puntualizé en el capitulo uno, es la entidad con mayor cantidad de
personal ocupado por la industria maquiladora y que convierte a Ciudad Juarez en un
importante bastion a nivel nacional. En el caso de Yucatan y Campeche solo podemos
argumentar la cercania de este con Quintana Roo. Otro estado sin representacion
alguna fue Tamaulipas, del cual no tenemos elemento alguno para poder establecer
una hipotesis al respecto.
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Grafica 24. Estado civil del trabajador.
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Fuente: elaboracion propia.

Respecto al estado civil de los trabajadores analizados, cabe resaltar a aquellos
que sefialaron estar casados o en union libre, los cuales nos generan un total de 293
trabajadores que representa 74%. Lo anterior sugiere que el asumir un compromiso de
pareja, ya sea formal o informal, con una alta probabilidad de descendencia, puede ser

sinbnimo de estabilidad laboral y en consecuencia, generar antigiedad en una

organizacion.
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Grafica 25. Condiciones y beneficios, afios
establecidos en la ciudad de Tijuanay
coeficientes Likert en porcentajes.
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Fuente: elaboracion propia.

Grafica 26. Familia y comunidad, afios
establecidos en la ciudad de Tijuanay
coeficientes Likert en porcentajes.
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Fuente: elaboracion propia.

Grafica 27. Compromiso organizacional, afios
establecidos en la ciudad de Tijuanay
coeficientes Likert en porcentajes.
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Fuente: elaboracion propia.
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La antiguedad laboral y sus correlaciones

Tabla 15. Correlaciones principales.
Afos en Tijuana Antigliedad laboral Habitantes por vivienda Escolaridad

Antigliiedad laboral 0.075
0.138
Habitantes por vivienda 0.079 0.038
0.118 0.449
Escolaridad -0.045 -0.127 0.023
0.369 0.011 0.655
Edad 0.373 0.106 0 -0.212
0 0.035 0.998 0

Fuente: elaboracion propia.

« Cuando el valor P es menor a 0.05 se acepta la hipotesis de que existe una
relacion lineal entre las variables, es decir que el coeficiente de pearson es
diferente de cero y como podemos observar en la gréfica anterior, antigliedad y
edad son las Unicas variables que tienen una correlacion.

« Para la correlacion de Person se observa que la edad es la Unica variable en la
gue se aceptaria la hipétesis nula, ya que el coeficiente es igual a cero y existe
una correlacion con la cantidad de habitantes, pero en todas las demés
tendriamos que aceptar la hipétesis alternativa puesto que el coeficiente de
pearson es diferente de cero.

» Lafuerza de las correlaciones no es muy grande por el rango pequefio de los

datos y la dispersion en ellos.

A continuacién se hizo la relacién de la antigiedad con algunas preguntas en lo
particular y se confirmé que no existe correlaciébn entre las mismas, como lo

podremos observar en las tablas que aparecen a continuacion.
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Tabla 16. Antigliedad laboral y su correlacion con el gusto por trabajar en la empresa.
13- Me gusta trabajar aqui:

Afos de
antigliedad
3

4

10
11
12
13
14
15
16
17
18

25

Totalmente en
desacuerdo

1
0.30%
7
1.80%
6
1.50%
6
1.50%
2
0.50%
6
1.50%
7
1.80%
5
1.30%
0
0.00%
0
0.00%
1
0.30%
1
0.30%
0
0.00%
0
0.00%
1
0.30%
1
0.30%
0
0.00%
44
11.10%

Fuente: elaboracion propia.

En
desacuerdo

0
0.00%
4
1.00%
2
0.50%
4
1.00%
9
2.30%
1
0.30%
1
0.30%
3
0.80%
0
0.00%
0
0.00%
1
0.30%
0
0.00%
0
0.00%
0
0.00%
0
0.00%
0
0.00%
0
0.00%
25
6.30%

De acuerdo

7
1.80%
26
6.60%
19
4.80%
48
12.20%
12
3.00%
33
8.40%
12
3.00%
7
1.80%
7
1.80%
6
1.50%
1
0.30%
2
0.50%
1
0.30%
2
0.50%
4
1.00%
0
0.00%
1
0.30%
188
47.60%

Totalmente de
acuerdo

2
0.50%
18
4.60%
14
3.50%
26
6.60%
18
4.60%
21
5.30%
14
3.50%
5
1.30%
4
1.00%
5
1.30%
8
2.00%
3
0.80%
0
0.00%
0
0.00%
0
0.00%
0
0.00%
0
0.00%
138
34.90%

Total

10
2.50%
55
13.90%
41
10.40%
84
21.30%
41
10.40%
61
15.40%
34
8.60%
20
5.10%
11
2.80%
11
2.80%
11
2.80%
6
1.50%
1
0.30%
2
0.50%
5
1.30%
1
0.30%
1
0.30%
395
100.00%
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Tabla 17. Antigliedad laboral y su correlacion con el gusto por cambiar de trabajo.
40- Me gustaria cambiar de trabajo:

Afos de
antigliedad
3

4

10
11
12
13
14
15
16
17
18

25

Totalmente de
acuerdo

2
0.50%
9
2.30%
7
1.80%
13
3.30%
8
2.00%
7
1.80%
2
0.50%
4
1.00%
0
0.00%
0
0.00%
2
0.50%
2
0.50%
0
0.00%
0
0.00%
0
0.00%
0
0.00%
0
0.00%
56
14.20%

Fuente: elaboracion propia.

De acuerdo

2
0.50%
10
2.50%
13
3.30%
24
6.10%
8
2.00%
18
4.60%
8
2.00%
3
0.80%
2
0.50%
1
0.30%
2
0.50%
0
0.00%
1
0.30%
1
0.30%
2
0.50%
0
0.00%
1
0.30%
96
24.30%

En
desacuerdo

5
1.30%
20
5.10%
11
2.80%
24
6.10%
11
2.80%
20
5.10%
11
2.80%
11
2.80%
3
0.80%
7
1.80%
2
0.50%
2
0.50%
0
0.00%
1
0.30%
1
0.30%
1
0.30%
0
0.00%
130
32.90%

Totalmente en
desacuerdo

1
0.30%
16
4.10%
10
2.50%
23
5.80%
14
3.50%
16
4.10%
13
3.30%
2
0.50%
6
1.50%
3
0.80%
5
1.30%
2
0.50%
0
0.00%
0
0.00%
2
0.50%
0
0.00%
0
0.00%
113
28.60%

Total

10
2.50%
55
13.90%
41
10.40%
84
21.30%
41
10.40%
61
15.40%
34
8.60%
20
5.10%
11
2.80%
11
2.80%
11
2.80%
6
1.50%
1
0.30%
2
0.50%
5
1.30%
1
0.30%
1
0.30%
395
100.00%
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Tabla 18. Antigliedad laboral y su correlacion con la facilidad de abandonar la ciudad.

Afos de
antigliedad

3

4

10
11
12
13
14
15
16
17
18

25

45- Seria facil para mi irme de Tijuana y empezar algo en otra

Totalmente de
acuerdo

2
0.50%
8
2.00%
6
1.50%
12
3.00%
11
2.80%
11
2.80%
4
1.00%
5
1.30%
1
0.30%
1
0.30%
2
0.50%
2
0.50%
0
0.00%
0
0.00%
1
0.30%
0
0.00%
1
0.30%
67
17.00%

Fuente: elaboracion propia.

ciudad:
De acuerdo d =l
esacuerdo
1 6
0.30% 1.50%
4 22
1.00% 5.60%
6 17
1.50% 4.30%
17 33
4.30% 8.40%
7 10
1.80% 2.50%
15 23
3.80% 5.80%
5 12
1.30% 3.00%
5 5
1.30% 1.30%
4 2
1.00% 0.50%
3 5
0.80% 1.30%
5 3
1.30% 0.80%
1 3
0.30% 0.80%
1 0
0.30% 0.00%
1 1
0.30% 0.30%
2 1
0.50% 0.30%
1 0
0.30% 0.00%
0 0
0.00% 0.00%
78 143
19.70% 36.20%

Totalmente en
desacuerdo

1
0.30%
21
5.30%
12
3.00%
22
5.60%
13
3.30%
12
3.00%
13
3.30%
5
1.30%
4
1.00%
2
0.50%
1
0.30%
0
0.00%
0
0.00%
0
0.00%
1
0.30%
0
0.00%
0
0.00%
107
27.10%

Total

10
2.50%
55
13.90%
41
10.40%
84
21.30%
41
10.40%
61
15.40%
34
8.60%
20
5.10%
11
2.80%
11
2.80%
11
2.80%
6
1.50%
1
0.30%
2
0.50%
5
1.30%
1
0.30%
1
0.30%
395
100.00%
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Tabla 19. Antigliedad laboral y su correlacion con la intenciéon de renunciar.
52- Pienso renunciar a la empresa:

Afos de
antigliedad

3

4

10
11
12
13
14
15
16
17
18

25

Siempre

1
0.30%
5
1.30%
4
1.00%
12
3.00%
4
1.00%
6
1.50%
1
0.30%
2
0.50%
0
0.00%
1
0.30%
0
0.00%
1
0.30%
0
0.00%
0
0.00%
0
0.00%
0
0.00%
0
0.00%
37
9.40%

Fuente: elaboracion propia.

Casi siempre

2
0.50%
6
1.50%
8
2.00%
15
3.80%
2
0.50%
11
2.80%
3
0.80%
3
0.80%
2
0.50%
1
0.30%
2
0.50%
1
0.30%
0
0.00%
0
0.00%
1
0.30%
0
0.00%
0
0.00%
57
14.40%

Casi nunca

2
0.50%
17
4.30%
8
2.00%
19
4.80%
11
2.80%
13
3.30%
7
1.80%
7
1.80%
2
0.50%
4
1.00%
2
0.50%
2
0.50%
1
0.30%
1
0.30%
4
1.00%
0
0.00%
0
0.00%
100
25.30%

Nunca

5
1.30%
27
6.80%
21
5.30%
38
9.60%
24
6.10%
31
7.80%
23
5.80%
8
2.00%
7
1.80%
5
1.30%
7
1.80%
2
0.50%
0
0.00%
1
0.30%
0
0.00%
1
0.30%
1
0.30%
201
50.90%

Total

10
2.50%
55
13.90%
41
10.40%
84
21.30%
41
10.40%
61
15.40%
34
8.60%
20
5.10%
11
2.80%
11
2.80%
11
2.80%
6
1.50%
1
0.30%
2
0.50%
5
1.30%
1
0.30%
1
0.30%
395
100.00%
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Otras correlaciones

Es importante ilustrar de manera grafica la correlacion de nuestra variable
dependiente como lo es la antigiiedad laboral con otros aspectos importantes del perfil
demografico y socioeconomico del trabajador (anexo 8). Esto permitira ampliar nuestro
marco de referencia sobre las particularidades del trabajador directo y las presuntas
condicionantes de la permanencia laboral.

En el anexo 9 se compara el género, los afos establecidos en Tijuana y la edad
del trabajador. La linea verde nos indica la media de antigiiedad en los grupos de
antigledad en Tijuana (paneles). Se puede observar que a mayor antigiiedad en la
ciudad, mayor antigedad en la empresa. La linea roja muestra la media de
antigliedad en la empresa en los grupos de edad, aqui se puede apreciar que a mayor
edad, es mayor antigiedad en la empresa. También se puede observar con los circulos
la relaciéon entre el género con respecto a la antigliedad en la empresa y nos indica que
el género masculino es el que acumula méas antigliedad en la organizacion.

El estado de nacimiento y su correlacion con los afios establecidos en Tijuana y
la edad de los trabajadores se observar en el anexo 10. Se aprecia que las personas
provenientes del sur con mayor antigiiedad en Tijuana tienen mayor antigiiedad en la
empresa.

El anexo 11 muestra la tendencia de que la empresa que posee mas
trabajadores con mayor antigiiedad es la empresa C; recordemos que esta empresa
cuenta con personal originario de estados del sur, los cuales muestran una tendencia
de mayor permanencia que las demas entidades y que la edad promedio del personal
es de 38 afios, asi como su permanencia en la empresa, que es cuando alcanzan los 8
afios de antigiedad. Asi como en las demas empresas, el género del personal es
irrelevante ya que como se ha mencionado anteriormente, debido a la naturaleza de su
operacion, el género dominante es masculino.

En los promedios de la escala Likert (anexo 12) se puede leer de manera
general que las variables mas importantes que inciden en la permanencia de los
empleados son las que tienen que ver con el compromiso organizacional, seguido del

factor familia y comunidad y por ultimo las condiciones y beneficios. Esto viene a
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confirmar lo que varios estudios indican, que el dinero no es lo mas importante en la
permanencia de un empleado, sino que la manera en la que los empleados sean
tratados en la empresa es en lo que incidira su permanencia.

Ahora bien, si revisamos cada una de las empresas nos damos cuenta que para
la empresa A la variable mas importante es la de familia y comunidad y después
compromiso organizacional, siendo una constante en las tres empresas las condiciones
y beneficios como la variable menos importante, aun cuando para las empresas By C
su variable mas importante es la de compromiso organizacional.

Si revisamos de manera general, la diferencia en puntaje entre la familia y
comunidad y el compromiso organizacional fue muy pequefia, ya que en México quiza
por una cuestion cultural, el apego a la familia y la percepcién que esta tiene sobre las
actividades laborales del jefe de la familia es un factor de peso para la toma de
decisiones cruciales relativas al lugar y actividad de trabajo que sin duda repercute en

la rotacion o permanencia del trabajador en su empleo.
Pruebas de hipétesis

Se realizaron pruebas de hipoétesis utilizando el estadistico de prueba t de una
muestra para analizar si las variables independientes (compromiso organizacional,
condiciones y beneficios, familia y comunidad) tienen una relacion positiva con la
variable dependiente (antigiedad en la empresa). Se utilizaron los datos obtenidos con
la escala de Likert para realizar el estudio.

Se plantearon las siguientes hipotesis en las pruebas:

Ho: Media< 2.5
H1: Media > 2.5

Se utilizo6 el nivel de significancia de 95%.
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Como se puede observar (anexo 13), el compromiso organizacional es
importante para los trabajadores, y viene a confirmar que es una variable de peso para
gue los empleados permanezcan en sus trabajos; el resultado del valor p al ser menor
que 0.05, rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alternativa. El estudio
muestra un intervalo de confianza de 90% que es (2.7-3.0), mas cercano al valor
maximo de 4, esta tendencia demuestra que la mayoria de los empleados estan de
acuerdo con la importancia del compromiso organizacional.

La variable condiciones y beneficios (anexo 14) muestra menor importancia con
respecto a las otras dos variables y nos confirma que tiene menor peso para que los
empleados permanezcan en sus trabajos, el valor p es mayor a 0.05, por lo cual se
acepta la hipotesis nula. El estudio muestra un intervalo de confianza de 90% que es
(2.4-2.7), lo cual nos confirma que esté por debajo de la media de prueba de 2.5.

El procesamiento de la informacion relativa a la variable de familia y comunidad
(anexo 15) sugiere que estas con muy importantes para los trabajadores y viene a
confirmar que, en efecto, es una factor de peso para que los empleados permanezcan
en sus trabajos. El valor p es menor a 0.05, lo cual rechaza la hipotesis nula y
aceptamos la hipétesis alternativa. El estudio muestra un intervalo de confianza de 90%

gue es (2.8-3.0), lo cual nos confirma la importancia de la familia y comunidad.
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CAPITULO 5

CONCLUSION
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Conclusioén

Una vez teniendo nocidon de los resultados especificos, lo que se pretende a
continuacion con la variable del perfil demogréafico y socioeconémico, es plantear una
posibilidad, un panorama y un perfil del trabajador ideal a reclutar tomando como
referencia las medidas de tendencia central y de dispersion de los niveles de medicién
a intervalos y las modas de aquellos niveles nominales y ordinales con mayor
frecuencia. Lo anterior obedece a la necesidad de contestar la hipotesis de si existe un
perfil tipico de trabajador directo que tienda a la permanencia, es decir, como otros
estudios lo llaman, un trabajador no rotador.

Respecto a las tres variables restantes, a) compromiso organizacional, b)
condiciones y beneficios y c¢) familia y comunidad, el ejercicio consta en una
descripcion general que destaque los hallazgos méas representativos que permitan
plantear de manera concreta el contexto que propicia la permanencia que
eventualmente se traduce en antigiedad laboral.

Especificamente por la naturaleza de la variable relacionada con el perfil
demografico y socioecondmico, los hallazgos estan sujetos a una interpretacion que
aunque puede caer en cuestiones subjetivas, no dejan de ser cientificos dado que los
meétodos para llegar a ellos si permiten procesarlos y concretar un panorama general
de las condiciones anteriormente mencionadas en las que viven y se desarrollan los
trabajadores estudiados.

Si bien el nivel de medicion mas utilizado en esta variable fue el nominal y por
ende no es factible generar medidas de tendencia central, estamos en condiciones de
centrar la atencion en aquellos datos que alcanzaron mayor frecuencia que nos
permitan respaldar y dar validez a nuestras afirmaciones y propuestas que a
continuacién presentamos.

La naturaleza del trabajo de las empresas estudiadas ya bosquejaba, en cuanto
al género de los trabajadores, un repunte en el uso de mano de obra por parte del
género masculino que se confirmd con el hallazgo de 77% del total del estudio. Lo
anterior no descarta ni discrimina en lo absoluto al género femenino, solo permite
afirmar que dentro de todas las labores del proceso de produccién presuntamente son

menos aquellas que pueden ser llevadas a cabo satisfactoriamente por mujeres.
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Respecto a la edad, es importante rescatar la media de la edad de los
trabajadores estudiados, que fue de 38.26 afios. Dado que la investigacion se llevo a
cabo una vez que estos habian alcanzado los 3 afios o mas de antigiiedad, nos
permitimos restar 3 afios a la edad promedio para delimitar la edad idénea del
trabajador para su ingreso a la organizacion. Lo anterior resulta en una edad de 35
afios cumplidos, dato que coincide con la clase o intervalo que alcanz6 mayor
frecuencia al momento de procesar los datos relacionados con la edad del trabajador
(35-39 afios). Puesto que las clases anteriores a la citada también alcanzaron una alta
frecuencia (25-29 afios: 73 trabajadores y 30-34 afios: 54 trabajadores) estamos en
condiciones de ampliar el rango de la edad de contratacion, que puede abarcar de los
25 a los 35 afios de edad.

El estado civil sugiere una importancia al estar casado o en unién libre que
definitivamente se puede asociar con un compromiso personal por parte del trabajador,
ya que 74% de los trabajadores afirmaron encontrarse en una de las dos condiciones
anteriores.

Lo anterior se puede asociar ineludiblemente con la cantidad de personas
promedio que habitan la vivienda del trabajador asi como el tipo de lazo que une a los
habitantes de la misma. Respecto al primer rubro el hallazgo fue de 4 habitantes
promedio, lo que en primera instancia nos permite establecer que en el hogar tipico de
los trabajadores estudiados, al menos 2 de esos 4 habitantes corresponden a la pareja,
independientemente de si estdn casados o viven en unién libre. Para bosquejar y
complementar la presunta composicion de los integrantes de la vivienda nos apoyamos
en el dato del porcentaje de trabajadores que mencionaron vivir con sus hijos, el cual
alcanzo un significativo 80%, lo que nos faculta establecer que los otros dos habitantes
restantes son hijos producto de la union del trabajador con su respectiva pareja. El
panorama alterno que puede coincidir con el otro 20% es el que la vivienda esté
habitada por una pareja, un hijo y algun familiar directo de alguno de los padres, lo cual
lo convierte en un hogar ampliado, definido en el capitulo 2.

El origen del trabajador se presenta a manera de sugerencia ya que no se
pueden establecer cualidades, habilidades o destrezas particulares de los originarios

de determinada region de la republica y menos especificamente de algun estado que
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sean condicionantes de la permanencia en la empresa. Tampoco contamos con
elementos cientificos que nos permitan asociar cuestiones de personalidad, valores y
actitudes y su relacién con la antigiiedad y el estado de nacimiento de los trabajadores
analizados. Al respecto suponemos que basta con reiterar a aquellos que alcanzaron
mayor frecuencia en orden de mayor a menor: Chiapas, Sinaloa, Michoacéan, Veracruz
y Guerrero.

Otro dato a destacar que nos permite delimitar un poco mas el perfil de nuestra
unidad de observacion es saber cuantos afios lleva establecido el trabajador en la
ciudad de Tijuana. El dato hallado resultd de 16.27 el cual, igual que como se operdé
con la cuestién de la edad, habra que disminuir 3 afios dadas las particularidades del
estudio. Lo anterior sugiere que el llevar en promedio 13 afios viviendo en la ciudad es
sinbnimo de estabilidad y un relativo arraigo que sin duda es una importante
condicionante para que el trabajador tienda a la permanencia. El dato anterior esta
intimamente ligado a la cuestion de la adquisicion de la vivienda que sin duda es un
factor de peso para el arraigo y la estabilidad, ya que tanto el predio, asi como el
inmueble construido en el bien, puede ser el Unico patrimonio del trabajador. En este
topico el hecho de que 76% de los trabajadores hayan sefialado que su vivienda es
propia es un dato a destacar, ya que suponemos gue este hecho delimita su espacio
geografico de interaccion y restringe mas sus posibilidades de salir de la ciudad a
buscar otras oportunidades.

En el tema relativo a la educacién se encontraron datos muy homogéneos que
alcanzan una muy buena representacion en la media de 6.77, lo que se traduce en
primaria terminada con el primer grado de secundaria incompleto. Aunado al dato
anterior se encontré que fueron 113 trabajadores (28%) los que concluyeron la
educacion secundaria, lo cual no nos permite hacer una discriminacién fundamentada
entre un grado y otro.

Sin duda un factor importante a tomar en consideracion para cumplir con una de
nuestras finalidades es indagar si al momento que se solicita el ingreso a la
organizacion por parte del trabajador es si este es (en caso de que cuente con un
empleo) o sera (en caso de conseguirlo) el principal soporte econémico de la vivienda

gue habita, ya que 69% de los entrevistados asi lo indico.
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Respecto a la medicidon del nivel socioeconémico se incorporaron en nuestro
instrumento de medicidn items claves que junto con la informacién relacionada con las
percepciones alcanzadas por los trabajadores directos y la cotidiana observacion de
nuestro campo social bien nos permiten establecer una descripcion muy general de la
presunta capacidad para tener acceso a ciertas facilidades y bienes que se traducen en
un estilo de vida. Si bien en nuestro instrumento de medicidn no es explicita la
metodologia, las variables y preguntas establecidas por AMAI (Asociaciébn Mexicana de
Agencias de Investigacibn) nos permiten plantear escenarios y posibilidades
congruentes a la vida cotidiana del trabajador y su familia.

Respecto a contar con servicios indispensables como agua, electricidad y
drenaje se encontré que existe una muy alta cobertura pero no se puede pasar por alto
ese minimo porcentaje que dijo no contar con alguno de los 3 servicios, siendo el del
drenaje (5%) del que mas se carece, seguido del agua potable y de la electricidad
(3%). Los datos anteriores relacionados a la vivienda de los trabajadores estudiados
encuentran coincidencia con el segmento que tiene cubierta la minima infraestructura
sanitaria afin al nivel socioeconémico D+ (que actualmente representa el 18.5 de los
hogares urbanos del pais) que describiremos a grandes rasgos. El nivel
socioeconémico D+ se caracteriza por destinar la mayor parte de sus ingresos en

primera instancia a:

e Alimentos y bebidas.
e Transporte.

e Cuidado personal.

En segundo plano quedan cuestiones como:

Mantenimiento y reparacion de la vivienda.

Enseres domésticos.

Limpieza y cuidado de la casa.

Vestido y calzado.

Conservacion de la salud.
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Relegado a un tercer plano, el cual ya no tiene un caracter prioritario, encontramos

rubros como:

Educacion.
Entretenimiento.
Comunicacion.
Ahorro.

Adquisicién de vehiculos.

Lo anterior nos faculta a establecer que si existe un perfil demografico y

socioeconémico del trabajador directo con una antigiiedad de 3 afios 0 méas de las

empresas analizadas.

Respecto al compromiso organizacional es importante destacar que las relaciones

sociales, especificamente el grupo de trabajo, son de vital importancia para el

trabajador directo. En este rubro cabe resaltar los siguientes puntos:

Aceptacion: el trabajador tiene la necesidad social basica de sentirse aceptado e
incluido en el grupo de trabajo, lo que sin duda es una condicionante de otras
interacciones mas complejas.

Aprecio: una vez aceptado como miembro y entablada la relacion, la cuestion
emocional juega un papel muy importante y una valiosa forma de expresion es el
aprecio. El aprecio se asocia ineludiblemente en un buen ambiente de trabajo y
clima laboral. Lo anterior es un sintoma de que nos encontramos ante una
cuestion del plano emocional y confirma la pertinencia de la psicologia social en
el estudio de las relaciones de trabajo. El dato no dista mucho de la realidad
cuando se contrasta con los estudios relativos a la rotacion de personal en los
gue los hallazgos demuestran que una mala relacién con el jefe inmediato es
una constante en los motivos de renuncia voluntaria.

Eficiencia: el proceso administrativo implica en una de sus fases el control, lo
cual conlleva la medicién y evaluacién de los procesos y es aqui cuando es

propicia la oportunidad de, en primera instancia, reconocer la eficiencia del
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individuo o, en el mejor de los casos, del equipo del trabajo. Es importante para
el trabajador ser reconocido, de cualquier manera, abiertamente o al menos
generar en el trabajador la percepcion de que es un buen miembro de trabajo
para el equipo al que pertenece y en consecuencia para la organizacion.

e Convivio: este aspecto estd estrechamente relacionado con la aceptacion asi
como con el aprecio entre los miembros del equipo de trabajo mas cercano. Fue
importante en el estudio saber si este convivio se procura y mantiene fuera de la
empresa, lo cual viene a reforzar la idea de que efectivamente el trabajador se
ha integrado a un grupo no solo de trabajo sino de referencia. Planteamos que
tanto la aceptacion, asi como el aprecio, son el umbral de un potencial convivio

entre los miembros de la organizacion.

En alusion a los topicos relacionados con las condiciones y beneficios, se esta
en facultades para determinar que no es la remuneracion econdmica el factor
determinante para que un trabajador permanezca en una organizacién. La
insatisfaccion con cuestiones como el salario y sus respectivos aumentos fue explicita,
lo cual descarta formalmente nuestra hipotesis y desvanece la posibilidad de concretar
un argumento sélido entre la permanencia y su relacion con el salario percibido.

Resulté acertado y fructuoso para el estudio aventurase en cuestiones ajenas a la
organizacion formal como tal, es decir, a la empresa. Es indudable que el trabajador
busca la sinergia entre todos los grupos de referencia a los que pertenece, siendo los

principales su familia y su trabajo. Al respecto cabe destacar lo siguiente:

e La familia es lo mas importante para el trabajador inclusive sobre el propio
empleo. Desde el punto de vista sociocultural cabe cierta légica en concluir que
la familia es fundamental para la subsistencia del ser humano. Los trabajadores
expresaron que sus lazos familiares son practicamente indisolubles y que en
caso de algun tipo de contingencia familiar la relacion laboral seria la primera en
ser sacrificada.

e Si existe un arraigo por parte del trabajador con la ciudad. Independientemente
del estado de origen, los trabajadores indicaron sentirse unidos a la ciudad
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presumiblemente por hechos como 1) haber conformado una familia, 2) obtener
una casa, 3) contar con un empleo relativamente seguro y 4) configurar grupos

de pertenencia interrelacionados entre si, lo que se traduce en una red social.

En general, el bienestar alcanzado por el trabajador y su respectiva familia por
medio de sus grupos de referencia y redes sociales son tan importantes como el
compromiso organizacional que se tiene con el trabajo y si existe una relacién y

equilibrio entre ambos factores.

Perfil ideal del trabajador directo a reclutar

Género: Masculino.

Edad: 25 afios 0 mas.

Estado civil: Casado o union libre.
Descendencia: Al menos 1 hijo.
Vivienda: Casa propia.

Escolaridad: Primaria terminada.

Afos establecidos en la ciudad: 10 afios.

Ser el principal soporte econdémico de la vivienda.
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CAPITULO 6

_IMITACIONES,
RECOMENDACIONES Y
REFLEXIONES
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Limitaciones de la investigacion

Independientemente de que el trabajo de campo se torné complejo y se extendio
un poco mas all4 del tiempo programado, las expectativas fueron satisfechas una vez
gue la informacion fue procesada. Es poco probable que en esta fase no se encuentren
areas de oportunidad que detallar y, en el peor de los casos, omisiones durante la
planeacion.

La principal limitacion de la investigacion que resulta explicita es el hecho de
haber abordado la unidad analisis desde un enfoque meramente cuantitativo, que si
bien arroja datos objetivos y medibles, no existe una manera de interpretar la
informacion recabada de forma cualitativa, ya que se carece de un sentido de
intensidad y profundidad respecto a los fendmenos y hechos tan subjetivos como los
gue se trataron en la investigacion.

Como ya se expuso en el capitulo anterior, son los coeficientes en relaciéon a la
escala ya establecida los que nos facultan, con fundamento, a hacer afirmaciones sin
que estas permitan dar pie al porqué del hecho. Por una parte encontramos que la
familia es una de las sociedades mas importantes para el trabajador, pero por otra
parte carecemos de elementos que nos permitan conocer de manera cuantitativa y
objetiva la raz6n o razones de ello.

¢Por qué si el trabajador esta insatisfecho con la remuneracién recibida continta
laborando en la empresa? ¢Por qué es tan importante la consolidacion de un buen
equipo de trabajo con el jefe inmediato y los compafieros? Son preguntas a las que 1)
la investigacion realizada no tiene respuestas amplias y satisfactorias y 2) son
interrogantes propias para detonar futuras investigaciones.

Especificamente sobre el instrumento de medicion, hubo cuestiones a resaltar
gue suponemos tuvieron consecuencias negativas tanto en la aplicacion como en los
resultados obtenidos. La presunta causa de lo anterior se debi6 a la utilizacion de un
instrumento de medicibn muy extenso con conceptos poco familiares para algunos
entrevistados. Consecuencias explicitas de lo anterior fue que en algunos casos se
prolongara notoriamente el tiempo de aplicacion, lo cual en muchas ocasiones se

traducia en apatia, desinterés e incluso cansancio por parte del trabajador.

161



Asimismo existieron aspectos no metodoldgicos de la investigacién que por mera

observacion nos percatamos de que indudablemente tuvieron impacto sobre la

objetividad de la informacion recopilada.

Utilidad: en su oportunidad, algunos trabajadores cuestionaron la utilidad
de la informacién y si existia la posibilidad de un beneficio que tendria
para ellos que la investigacion se llevara a cabo, el cual consideramos un
cuestionamiento totalmente vélido que posteriormente nos dio pie a la
reflexion. Lo anterior nos llevé a concluir y asumir que el contestar el
mismo era una cuestion un tanto banal para el propio trabajador.

Tipo de informacion: al percatarse de que el instrumento pretendia
recopilar informacion relativa a su jefe inmediato y a su circulo cercano de
comparieros, el trabajador a su vez planted ciertos cuestionamientos que
probablemente lo llevaron a tomar precauciones y tratara de ser un poco
mas mesurado con sus respuestas.

Analfabetismo: el analfabetismo por parte de algunos trabajadores
también fue un factor que sin duda alter6 la objetividad de la
investigacion. Al momento de la aplicacion no se contaban con datos
relacionados con la escolaridad de los encuestados y erroneamente se
suponia que la modalidad de aplicacion seria autoaplicable, lo cual en la
realidad no siempre fue de dicho modo. Existieron los casos, los menos,
que por el factor de la timidez de los trabajadores, no manifestaron dicha
condicion y se atrevieron a contestar el cuestionario sin entender del todo

el contenido del mismo.

Aunque los factores anteriormente mencionados sean ajenos al control del

investigador, es de vital importancia tomar nota y reducir la probabilidad de estos

presuntos riesgos que afectan tanto a la aplicacién del instrumento de medicién asi

como su confiabilidad y validez y, en consecuencia, la objetividad de la informacion se

ve ineludiblemente distorsionada.
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Recomendaciones

Si bien la economia y la administracion estan consolidadas como ciencias y son
estas las que histéricamente se han asociado a los estudios de las organizaciones,
especificamente las empresariales, es pertinente la elaboracion de modelos y
paradigmas un tanto mas holisticos e incluyentes de las ciencias sociales como la
sociologia, la psicologia social y la comunicacion, ya que se vislumbran sintomas de
una necesidad de complementar lo que se ha realizado con una vision mas humana y
social que conciba al trabajador como un agente en un campo social en permanente
busqueda de un equilibrio econémico, politico, social y cultural y la sinergia entre todas
y cada una de las organizaciones a las que pertenece.

Es importante hacer el apunte de que existe una buena posibilidad de encontrar
resultados mas concretos y amplios si se trabaja desde el enfoque tedrico y conceptual
gue integre el rubro social ajeno a la organizacion y se complemente la investigacion
con técnicas cualitativas como la observacion, los grupos de discusion y las entrevistas
a profundidad.

Sin lugar a dudas, lo anterior permitira conocer con mejor detalle las razones y la
parte subjetiva de la informacion recabada de forma cuantitativa. Incorporar a la
investigacion las técnicas anteriormente sugeridas nos permitira comprender causas
por medio del andlisis de la conversacion y del discurso de la unidad de observacion
una vez que se busquen cuestiones de pertenencia del sujeto analizado. En este punto
es conveniente ahondar en esos elementos no predictivos del sujeto que sin duda
estan asociados a valores, conductas y actitudes que hacen particulares a los

individuos para comprender mejor su realidad.
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Reflexiones

Es importante abrir un espacio para el debate respecto a la pertinencia de
reforzar la interrelacion del fenébmeno de la rotacion con el de la permanencia y a la par
establecer de manera clara que los motivos de la permanencia no son necesariamente
los opuestos a los motivos del abandono y viceversa. Con lo anterior se aspira a ir
abriendo brecha dentro del campo de los estudios econémico-administrativos,
especificamente en el area de la gestion del recurso humano, relativos a la retencién
de la mano de obra para lograr 1) un mayor compromiso organizacional, 2) procurar la
cohesion empresa-trabajador-familia y 3) proporcionar mejores condiciones y
beneficios al trabajador.

La reflexion general se traduce en una propuesta que va en el sentido de no solo
generar informacion que produzca conocimiento, sino que este se traduzca en lo
practico, es decir, llevar al plano de la intervencion y la realidad estrategias y tacticas
con acciones muy especificas que permitan ir mejorando las condiciones generales de
trabajo de la industria maquiladora y de sus empleados directos.

A la par, incitamos a los académicos del area, asi como a sus practicantes, a
realizar estudios paralelos en el sector maquilador que permitan ahondar y enriquecer
el campo de conocimiento a este respecto, pues suponemos existe la posibilidad de
gue los hallazgos aqui expuestos pueden 1) ser un buen fundamento para la toma de
decisiones relativas a estos topicos, 2) ser un antecedente soélido para futuras
investigaciones sobre la retencion y permanencia del recurso humano y 3) ser un buen

parametro o patron para realizar analogias con resultados de estudios afines.

164



BIBLIOGRAFIA

Ander-Egg, Ezequiel. (1985). Técnicas de investigacion social. Argentina: Hvmanitas.
Arias Galicia, Fernando. (1980). Administracién de recursos humanos. México: Trillas.
Arriagada, Irma. (Coord). (2007). Familias y politicas publicas en América Latina: Una
historia de desencuentros. Naciones Unidas: CEPAL.

Avila Gonzélez, Rafael. (2004). Criticas a la comunicacién organizacional. México:
CONEICC.

Bateman, Thomas y Scott Snell. (2009). Administracion. México: McGraw-Hill.

Carrillo, Jorge y Jorge Santibafiez. (2001). Rotacién de Personal en las Maquiladoras
de Exportacion en Tijuana. México: Secretaria de Trabajo y Prevision Social/Colegio de
la Frontera Norte.

Certo, Samuel. (2002). Administracion moderna. Colombia: Prentice Hall.

Chiavenato, Idalberto. (2002). Administracibn en los nuevos tiempos. Colombia:
McGraw-Hill.

Comas, A. M. (1 de noviembre de 2002). Recuperado el 5 de junio de 2011, de
http://www.rcci.net.

Daft, Richard y Dorothy Marcic. (2007). Introduccion a la administraciéon. México:
Thomson.

Daft, Richard. (2011). Teoria y disefio organizacional. México: Cengage Learning.

Félix Verduzco, Gustavo. (1998). La rotacion de trabajadores en las maquiladoras, con
especial atencion a la experiencia en Tijuana. Frontera Norte.

Ferndndez Collado, Carlos. (2008). La comunicacibn humana en el mundo
contemporaneo. México: McGraw-Hill.

Flores Ortiz, Maria Virginia. (2009). Factores que determinan el desarrollo de las
empresas familiares de prendas de vestir en Tijuana, B.C. (Tesis inédita de doctorado),
UABC, Tijuana.

Garcia Rivera, Blanca Rosa y Xochitl Vazquez, ¢Rotacion de personal en la
magquiladora: la satisfaccion laboral, liderazgo y perfil sociodemografico importan?
Garcia, Blanca, Peter Hom, Ignacio Mendoza, Sonia Maldonado y Concepcion
Ramirez. (2013). Turnover and job embeddedness in Tijuana México. Global Journal of

Business Research, volumen 7, nUmero 2.

165



Garza Trevifio, Juan Gerardo. (2000). Administracibn contemporanea. México:
McGraw-Hill.

George, Jennifer. (2010). Administracion contemporanea. México: McGraw-Hiill.

Gomez, Marcelo. (2009). Introduccion a la metodologia de la investigacion cientifica.
México: Brujas.

Hellriegel, Don y John Slocum. (1998). Administracion. México: Thomson.

Hodge, Billy, William Anthony y L. Gales. (2003). Teoria de la organizacion. Un enfoque
estratégico. México: Pearson Prentice Hall.

Holtom, Brooks, Terence Mitchell y Thomas Lee. (2006). Increasing human and social
capital by applying job embeddedness theory. Organizational dynamics. 35(4), 316-331.
Holtom, Brooks, Terence Mitchell y Thomas Lee. (2011). How to keep your best
employees: Developing an effective retention policy. 35(4), 316-331.

Holtom, Brooks, Terence Mitchell, Thomas Lee y Marion Eberly. (2008). Turnover and
retention research: a glance at the past, a closer review of the present, and a venture
into the future. The Academy of Management Annals. 2(1), 231-274.

Hom, Peter y Rodger Griffeth. (1991). Structural equations modeling test of a turnover
theory: Cross-sectional and longitudinal analyses. Journal of Applied Psychology. 76(3),
350-366.

Hom, Peter y Angelo Kinicki. (2001). Toward a greater understanding of how
dissatisfaction drives employee turnover. The Academy of Management Journal. 44(5),
975-987.

Hom, Peter, Rodger Griffeth y Louise Sellaro. (1984). The validity of Mobley’s (1977)
model of employee turnover. Organizational behavior and human performance. 34, 141-
174.

Hom, Peter, Anne Tsui, Joshua Wu, Thomas Lee, Ann Zhang, Ping Fu y Lan Li. (2009).
Explaining employment relationships with social exchange and job embeddedness.
Journal of Applied Psychology. 94(2), 277-297.

Koontz, Harold, Heinz Weihrich y Mark Cannice. (2008). Administracion. Una
perspectiva global y empresarial. México: McGraw-Hill.

Ledn Barrios, Gerardo Guillermo. (2011). Huellas de la incertidumbre: migracion juvenil
a Tijuana. México: UABC.

166



Loépez Romo, Heriberto. (2009). Los Niveles Socioeconémicos y la distribucién del
gasto. México: Instituto de Investigaciones Sociales.

Lopez Romo, Heriberto. (2010). llustracion de los niveles socioecondmicos en México.
México: Instituto de investigaciones sociales.

Macias, Norma y Diana Cardona. (2007). Comunicometodologia. Intervencion social
estratégica. México: UIC.

Martin Sierra, C. (2011). Gestidon de recursos humanos y retencion de capital humano
estratégico: analisis de su impacto en los resultados de empresas innovadoras
espafiolas. (Tesis inédita de doctorado). Universidad de Valladolid. Espafia.

Maxim, Paul. (2009). Métodos cuantitativos aplicados a las ciencias sociales. México:
Oxford University Press.

Meyer, John y Natalie Allen. (1990). Affective and continuance commitment to the
organization: evaluation of measures and analysis of concurrent and time-lagged
relations. Journal of Aplllied Psychology. 75 (6), 710-720.

Meyer, John y Natalie Allen. (1990). The measurement and antecedents of affective,
continuance and normative commitment to the organization. Journal of Occupational
Psychology, 63, 1-18.

Meyer, John y Natalie Allen. (1991). A three-component conceptualization of
organizational commitment. Human Resource Management Review. 1 (1), 61-89.

Millan Rosas, Guadalupe Julio. (2006). Rotacién de personal. México: UAM.

Mitchell, Terence, Brooks Holtom, Thomas Lee, Chris Sablynski, y Miriam Erez. (2001).
Why people stay: Using job embeddedness to predict voluntary turnover. Academy of
Management Journal, 44, 1102-1121.

Montana, Patrick. (2002). Administracién. México: Cecsa.

Morales de la Garza, J. B. (2011). Evaluacién de los factores que determinan la
rotacién voluntaria de personal directo en empresas maquiladoras de Tijuana. B.C.
México 1999-2009. (Tesis inédita de doctorado). UABC. Tijuana.

Moscovici, Serge. (2008). Psicologia social Il. Barcelona: Paidos.

Pefa, Maricela, Armandina Olloqui y Adrian Fraire. (2012). Relacion de los factores en
la satisfaccion laboral de los trabajadores en una pequefia empresa de la industria

metal-mecanica. Universidad Autbnoma de Coahuila-México.

167



Ramesh, Anuradha y Michele Gelfand. (2010). Will they stay or will they go? The role of
job embeddedness in predicting turnover in individualistic and collectivistic cultures.
Journal of Applied Psychology, 95, 807-823.

Reyes Ponce, Agustin. (1976). Administracion de empresas. México: Limusa.

Reyes Ponce, Agustin. (1980). Administracion de personal, México: Limusa.

Robbins, Stephen y Mary Coulter. (2005). Administracion, Prentice Hall, México, 8va.
edicion, 2005.

Robles Valdés, Gloria y Carlos Alcérreca Joaquin. (2000). Administracion: un enfoque
interdisciplinario. México: Pearson.

Rodriguez, Aroldo. (1976). Psicologia social. México: Trillas.

Sanchez, Cindy. (2008). Industria Maquiladora en México. Informe de Sector.

Stoner, James, Edward Freeman y Daniel Gilbert. (1996). Administracion. México:
Pearson Educacion.

Toschi, Toschi Marketing Resources, Recuperado el 25 de septiembre de 2013.
Vazquez Pérez, M. (2007). Identificacion de las variables que frenarian la rotacion de
personal a nivel operativo de Kyocera Mexicana S.A. de C.V. (Tesis inédita de
maestria), UABC, Tijuana.

Vazquez Zavala, F. (2008). EI compromiso organizacional, un factor para reducir el
nivel de rotacién de personal. Caso: Muebles La Moderna. (Tesis inédita de maestria),
UABC, Tijuana.

Whittaker, James. (1980). La psicologia social en el mundo de hoy. México: Trillas.

WWWw.Census.gov

168



ANEXOS

169



Anexo 1. Cuestionario base.

El presente cuestionario tiene como objetivo conocer y evaluar las razones que propician la permanencia de los
empleados directos en empresas maquiladoras dedicadas a la fabricacion de puertas de madera en Tijuana.

Instrucciones: Subraoye o encierre la respuesta correcta. £z deseabie que las respuestos se opeguen g su reclidad, conteste lo
macs honestamente posible. Loz datos recabodos seran utilizados con fines meramente estadisticos gue nos permitirn
identificar areos de oportunidod para mejor procesos con nuestro personal. Lo informacion sera totalments confidencial.
1-Genero: Femenino Mazculino

2-; Cuantos anos cumplidos tiene?

3-Ciudad y estado de nacimiento: Otro paiz {indique):

4-Situacion conyugal: Soltero(a) Cazadola) Union libre  Divorciado{a) Separado[a) Viudo[a)
5-¢Cual es el ultimo ano o grado que aprobo en la escuela?

Ninguno Preescolar Primaria Secundaria

Preparatoria Eztudios tecnicos o comerciales Licenciatura Poszgrado

6-; Cuantos anos lleva laborando en esta empresa?

7-¢Cuanto tiempo lleva viviendo en Tijuana? Siempre he vivido en Tijusna  Afos

8-La vivienda que usted habita es: Propia Rentads Prestada

9-;Con quien vive actualmente? Solo Con mi pareja Con mi pareja & hijoz  Con mi parejs, hijos y otros parientes.
10-Incluido usted, i cuantas personas habitan su vivienda?

11-;Es usted el principal zoporte economico de su vivienda? Si No Aporto igual gue otros

Tots de | Ue E=d 90 | Yotskmests e
ecuerdo desacuerdo
B sueldo totel que reclo on me empleo me slcance pars pager lon geaton menwsles de mi
familla
£ sueldo total de mi emplen e wficents pars mi y mi famila pars wivir cédmodaments
MmO me geataria
Ganacle mas wrlde ¥ dejare mate empleo y comiguiers otro en una emgress dferente en

euts chaded.

) agunaldo redbido ceda fin de afo he ddo junte & mi tempo leberado.

Me s ' o el bono de dad gue he logrado percisir,

Lon Bonos de puntuelided me han skdo justos

Consideru que loa boros de me han beneficad,

Me swon smthiactorion ks booo de deaperas que edbe

Crec o sumenio ssleriales has sdo scordes ¢ low coston de vide.

La coeride que e ofece e el comedor e de buone cebded.

Me sgrads ls varledad del marnu del comedor de mé emprema.

Consdero que ai coato de los alimentm def comader son jutos por we cabded

Ls candided por concepto de reparto de utfidedes ha sdo scertade.

Crec gue of seguro de vide 3 garartis por les ectividedes que desem pefic.
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Lon sy icion mbdices de mi empress swon cilides en s e ico.

Lea & ¥ deportives realitedon por s progicen ls crided con ma
compafieron,

He rechido un rato dgno y humano per parte de recursos Sumano.

Lea Gerertes y superviscres no debetlan tome: dechiones s consaltario com sus
suboedinados

Loa ermplesdon deberian estar de acuerdo con b decslones de aus gerentes y supervbores

Ex seceseric que un gerente o superviur e i sstorided y poder cusndo trats & v
suboedinados

Lo gerenties o suservhiore rera ves e oreguntas s opieddn @ s scbordirados

Lon gerentes y wupervacre deberien mother la leatad del grupe ain al les met
hdMdaies se afectan

Lo gerertes p 2 deberian deleger tarmas mportantes o wa

Serfio un gren reapelo por il supervisor

Apracio 8 mil supervisce

£ blen comin e mis Gue le rec dhviduale

1 exto del grupo e mi Importartes que el éxdio hdividesl

Ser ataptadc por lon relemiros de W grupo de abaje e muy Importasts

Soy mismive de un grupo de trabeio eficlents.

Me guits muche tome trebejemes en

Mi grupe de trabaje serifics muche pecs mi

Laa regdes y tormas son irgortante porgue informaen e ks empleados de lo que ls
orgenliacidn exgers de ellcs

Lo procedimenics de operaciin son de gras ayude pers que os empleados realcen su
trabajo

Las irtrucciones de cperacidn son Importanies sers los ermglesdos en w trabejo

Me wento uride 4 mita errprma

£ mi trabalo s reconccen Blen ma hebibdades y talenton,

Slerto gue oy ur clemento dtil en mi cogenkackén

S permanesco en mi crganizeciin podee comeguir mis metes

Me slento cansado en eats emgress.

Menso en renuncir & ls emp frecuentements

En generel, me guits trab sul

Mi ferrilie = lo mis portante pers i,

M farrilis ha kogrado use extebibded & ral: de goe yo tebajo agd

Mi farrelie serms que ml ermprese e un boen luger pers mi

E dres donde vivo custria con todo o gue me e necesario.

Me sncarts o Liger donde vivo

Me sento uride a ls cuded donde vivo

Mbs arrign cercanoa viven pot sl

Muchon de mis compafierm son blen conockdos per mil farmils

Serla fbcll pare il reublcarme v dejar eata chuded

Extrafio mi luger de origen y sempee he dessesdo regrese

Quierc ermigrar o Extados Usidos & Suscer mejores oporturidedes.

Mi farrelie gulere que émigre o Estados Unidos

171



Anexo 2. Prueba piloto 1.

Folio:
El pr cuestionario Sene como conocer y evaluar bmm-mh‘w
empleados Sreclus en cmpreses = dodicades a la fabricacion de puertas de madera en
w Margque con une X hl-punm:ama.f o ads hon poaible. Lom resaitodos
-Mam opartunidod pare me) i o persovol. Lo informocidn
Encuertador
11 Calniin ek Neva viviendo -Tlum
1. 034 20546 3D7a 4.0%a10 5. 011422 6013214 7.DiSomb
40 abhos lleva labor ando en esta empresa?
3ad4 2.05¢6 3 07a8 409%a20 S5.-0i11:12 6013a14 7.0150mis
3¢Tiene hijos? L0051 2.0ONo
38 (Cudntos?
3b- (Vives con ested? 1 OTodos 2- DAlguncs 30 Nisguno
4. Cull e3 ol GMimo aiio gue aprobd en ka escuela?
Prirmaeria Sec Prepet storie
|1|2|3|‘|s|5| I,Izl;' 112]3 No cuesto con estodios O
S-(Estudia sctuslmente? 1.05 2.0%Nc
sm“mw
1- 2-.0Con mi perajs 3. 0Con s pereje e Njos 4. 0OCon mi pareje, Mo y otros parientes
viviends que usted habits es.
I-thh 2-.ORenteda 3 OPrestade 4.0 Propia/ls estoy pagendo
8- Su vivienda cuenta con agua potadle: 1.05 2.0No
9. Su vivienda cuenta con electricded: L. OS 2.0No
10 Su vivienda cuenta con drenaje: 1.0351 2.0Nc
11 dnduide usted, {cubstes habitan su vivienda?
01 2-02 3.03 404+ 5.05 606 7.O7ombs
123Es usted el prindipal soporte econdmico de su vivienda? 1.0 S 2.0No 30 Aporto iguel gue otres
13.Me siento unido a ks dudad donde vive:
S-DMMMA-DDQM 30O N de sumrds 2.0 End do 1.0 Compl
= on desacuerdo desecverdo

14 La redacion con mis vecinoes es: 1-0 Mals 2.0 Muy male 30 Reguler 40 Buena 50 Muy buene

uum-ndtﬁmmmldwm s
& . O Moy cercana 3. DOPoco cercane 13- ONeda carcana
=) b 40 e O Nide scuerds 2. 0End do 1-.0C 4
de acuerda ™ e desecusrdo desacuerdo
17 Me r abajar 3‘.
S..OTctalmente 4 D Hasta deno 3. ONi smtisfecho 2-.0Un tants 1.DTotabsante
Satisfecho puto satisfecho ni insstiafecho Imatisfecho Irnatisfecho

18 S bego a cambiar de doenicdio tambien cambiaria de trabajo.
S.DC 40 De rd 3‘.0 Nide scusrde 2.0 Endesacuerdo 1-.0 Mm
de acuerdo e desacusrdo

19.Mmi de n“o para sk
lS-.D L mm;ununmm.dmemwxam = hada
11 gace Lany
20 -He redibido un rate ¥ dumano por parte de recursos humanos.
S..DTotalmente 4 O Fasta derto )-DNI sdld-dho 2-.0Un wets 1. DTotaksente
Satisfecho pumo -u.duo ni insatisfecho iratisfocho csativfecho
21 Skento un
5.0 Cnmpbn'.m 0—3- Mm‘s.:l:l Nide scuerds 2.0 Endesscuerdo 1.0 Commpletanents
De scverdo nl wn desecuerdo desscuerdo
22- Soy miembeo de un de trabajo eficiente.
5. OTotalmente 4 D Hasta derto 3-ONi setisfecho 2-.0Un teete 1. OTotaksente
Satisfecho pumo satisfecho ni insstisfecho irnsatisfecho satisfecho
23 Me gusta ssocho como tabajamos en
5.0C ok 4.0 De erde 3. de scuerdo 2.0End do 1.0C i
de stusrdo ~ en desacuerde
24 Los festejos y eventos realados por la mldu L u-Hd con mis w
5..0 Comgph \J 40 de 3.0 um.-.::'“ .0 En d 1.0"
de acuerds mi on desacuerdo
25- Me sienlo unido & esta empresa.
S.OcC 40 0De rdo 3.0 Nide acuerds  2.0End do 1-.0C 4
de acuerdo m o desecusrdo desacoetdo

26-El sueldo total recibo en mi empleo me alcanza pars - bos menssales de mi famdia
taﬂomdtnu:'. 2.0 Apenas me slcancs .d.". um

27 Considero los bonos de asistondcia me has beneficado
4 .OMe bestante 3 OMe benefcan 2. 0OMe Sensficies poco 1. DONo me beselicien

28 Los aumentos salarisles por mi desempefio son: 1 .ONe som ustos  2-.05%0n justes 3.0 Son sy justos

29 .6l sueldo wotal de u?oosm&.hah @ mily s familia pars vivie cdmaodamente como me gustarnia
1.0 No =3 wfidene 2.0 ..S-.D!‘ shdeme .

s*‘
g.

00000 ODO0OO0OOODOOCO 000 00O000CO o0 DO0000 o :
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Mm-bmh para i
5.00C De rd &.D!Md--:uonb 2.0End medo 1.0C { entn
de acuerdo o desacuerdo desecuerdo
31-Mi familia ha wna estabilidad & 1alz de que yo 3&
5-.0C k 40 0e o S-.Dmt-:umb End do 1-.0C i
e desacuerdo desacomtdo

na“h‘.mmmh‘obgum €3 mecesario.
S.OC k 40 De do 3.0 Nide scuerds 2.0 Endesacusrdo  1-.0 Completanents
de aruerdo ~ o desacuerdo Sesacoerdo

Mlqumam_u-mam

S.OC 40 0De 3.0 Nide scusrds 2.0 Endesscusrdo 1.0 Cormpletanents
de acuerdo o e desacuerdo Sesaccerdo

34 Ssento mm-muloadmm

5.0C 400 rde 3.0 Nide scuerds 2.0 Endesscuerdo 1.0 Comgletanents
de acuerda i on desacuerdo desscoetdo

35 Ageedio a mi supervisor

S.0OC k 4.0 De acumrde 3.0 Nide scuerdes 2.0End do 1-.0C d
de acuerdo mi en desocusrdo desacuerdo

36-Los Gerentes o supervisores preguntan mi opisidn: 4 OSergre 3. 080 ccasiones  2-.0A vecrs  1-.DONunce
yummadm

S.0OS5on 4.050n I ON ni maloa 2050 malos 1- 050 péalmos
38 La comida que se ofrece en ol comedor:
l-.DM-.mumu:b 3.OMegats 2-.0OCai nome gusts 1.0ONo me gusta
MMM? ol comedor de lo enpresa
4 .OMe agr edas mucho OMe agradan  2-.0OCasd no me agredan 1. DNo ene agradan
40 Considero que el costo de ks dlimentos del comedor son:
& . O Muy coatodos  3-.0Costenos 2-.0 Liger asente cosloses 1.0 Moy econdesicos
41 Los bonos de despensa que recibo me satisfacen:
S-.OTutalments 4 D Hasta derto 3-ONi smtisfeche 2-.0Un anto 1. DTotabvente
Satisfecho pumo satisfecho i Insatisfecho imatisfechs raatisfecho
A2 Los bomos de puntualidad han Sda 4 O Muy justos 3-.Dson pates 2-.DUn poco justos 1 0OSan injustos
m*mﬁm;: & tramitar una
Combum-nl- 4 0 Dw acuerde 3 Nlhzwdo 2-.051-‘ do 1.0C i e
de acuerdo mi on desacuerdo desecuerdo
A44-Mi familia plesss que mi empresa €3 on bues luger pars sl
5-.0C 400w rde 3.0 Nide acuerdo  2.0End do 1.0C {
de acuerdo mi on desacuerdo desecuerdo
su.mwnm
5.00C 400De 3.0 Nide scusrdo 2.0 Endi do 1.0C i
de acuerdo i on desacuerdo desecuerdo
M-mmm w-um.m.smm
5.0C rde 3.0 Nide acusrde 2.0 Endesscuerdo 1.0 Completanents
de acuerdo mi o desacuerdo desacuerdo
A7 Seria lhcil para sl reubicarme v dejar esta ciudad:
5-.00C 400w erdo 3.0 Nide acuerdo 2.0End do 1.0C i
de acusrdo o en desacuerdo
48 Ganaria mas sweldo si este . oo en una diferente en ests Godad
5.0C *‘ .1. w-:uda Z-Dinmw 1.0cC
de acuerdo desacuerdo Sesacoerdo
49 Me sento cansado en esla empresa
5.0C & 40 0De Q-.DNldt.cul«b 2.0 En desacuerdo 1.0 Covgletaments
de acuerdo ™ e desecusr desacuerdo
50 Los gerentes y supervisores no mum‘m«-m.?‘m
5.00C % 40 Deacuerde 3.0 Nide scusrdes  2.DEnd do 1-.3 Coengd
de acuerdo i en desacuerdo desacomrdo
51-Ea mi trabajo se reconocen bien mis habiidades y talestos.
s.0cC et 400 rdo 3.0 Nide scuerde 2.DEnd do 1.0C i etil
de acuerdo ol on desacuerdo desecomrdo

szm-m.hmz.mhbm 2. 0Con poca recuends 3. 0Con mucha frecusscia
S)&-M Mm’o‘ummov.qo
5.00C 40 rd 3-.0 Nide scuerde 2.0 End do 1-.0C
de acuerdo C) d-uz do desecumrdo
5.00C 400w rd 3?& xuovd: ;.D Endesacuerdo 1.0 Comgletasents
cucdc desscoetdo

de a
Ssam.onﬂoﬂohﬁdohﬂom’udl?o
S.0OC Ni de acuerde do 1-.0C {
de acuerda ™ en desacusr desacuerdo

e e:v.:r..‘:..:'."'...'w s-mo-mzzm' o) b g ] Corstetamente

xeplado los miembeos de mi wabajo es:
s-.DMwhpcn:. 4 Dimportante Lsmmﬂ-dmmz-mwxam-m

de mis som conocidos mi flasnila
PATSRE CTATUR T TSRS 2 0 demado 1.0 Completamacns
ol en desacuerde desecumrdo

OO0OO0O0ODOO0O0OO OO OOO0OO OCOOOOO0 DoO OO0 0 00

S-.DMW axradabile l—.w‘ 3. DONi desagy adable rf agradabile 2-.0Desagredalie 1- . DOMoy desegradabie D
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}
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%

Completamenis De acumrde 3.0 Nide acusrds 2.0 Endesscuerdo  1-.0 Cormpletaments
o e desacuerdo Sesaccerdo

{
]
|
:

Usidios.
De acuerde 3.0 Nide acuerds 2.0End do 1-.0C {

O Completamenns 4.0
de acuerdo mi e desecusrdo desacoerdo
62 - Me sento satisfecho con of bono de que eh logrado cbitener.
1-.ONunca 2. 0OCas maca 3 OAwveces 4 DCail ® S5 .OSkemp
1-.OPocas veces 2. DAgoras veces 3. ONuncs 4.OMuche veces 5 . DSempre
64 Crec las utilidades e me son
S Iy pstes A Dintie .00 puntes md ingustes  2Oinjestas 10Ny Injostas

65 La empresa me ha ado mis vacadiones correctamente.
1. ONunca lﬂwi’:m- 3 DA veces 4 OCesl serrgee 5. .OSlempre

66-Los gerentes y supervisores nos motivan & alcanzar las metas del
1.ONanca 2-.5me 3 OAveces 4 OCes venrgee 5. pre

oO00 oOOO0OO

mm-mwwﬂw-mmm“mammm

67
L. ONunca 2-OCas neeca

68 Considero los gerentes son R
1-Otncs 2000 Casi horea 3 Ok veies &.03Cou S 5..0%

69 Considero los supervacees ejercen bien su autorided.
S-OSlampre | 403004 siempre SDIA vecas 2.0)Casi sunca 1-ONuncacl

P0-Estoy de acverdo con las decisiones toman los supervisores
1. 0OPoces veces 2.0 Algunas veces ?—.Dm .DMud!.nc- 5. DSempre

71106 gerentes y supervisornes nos asighan tareas:

E-“DW'W 4 Oimpontantes 3. 0ON rgortasie bl no importantes 2- O No importantes 1- ONade

T2 Me en un futuro - ser o dentro de esta
5.0 Cn«vmbum &0 D'au.mdo mum“ 2.0En m"‘&"‘x-.a Corgletenents
de acuerdo i on desacuerdo desecuerdo

73 Género:
1. OFemenine  2-.OMasculno

74 4 Culntos ahos cumplidos tiene?
75 Cudad y Estado de nacimiento: v

1. OSoherola) 2-DCasedofa] 3 OUnidnlibre 4 O0ivordedods) 5.0 Separsdofa) 6-.0OVikdolfa)
Gradas por su colaboreddn_

0000 00000
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Anexo 3. Prueba piloto 2.

Fole:
El presente cuestionario Sene como conocer y evaluar las razones gue propecien le de Jos
empleados Sreclos en empreses -M'oh%hmkm.aw
m con une X respuento covrecta. G o axds A poaible. (oo rescloodos  serdn
pare identificar dreas de oportunidad sare meioroy o M o persoval (o informocidn

TITENTG 355 Weva viviendo en Tjuana? ABIERTA
24(-”“”0!.0:-‘0&““ ABIERTA

ua-d:m su vivienda?
1-.Dl 2-0 ¢ .6 0-.94 s-a:vs 606 7.0O7ombk

‘-&J ﬂhMM

2-.0Ccamlpd-)- 3.0Con mé pareja « Mjos & 0 Com mis hijen 5.DCon mi pareja, Mjos y

am;um*.—mmum
Primaeria Secusdaris Preperstovie

|1|2|3|4|5|s| |;|1|3| 11213 No cuseto con estadios O

6-¢Estudia sctuaimeme? 1-051 2.0%No

7-La vivienda que usted habits es.
1-.OPropia 2-DRertada 3 Ofrestade

8 Su vivienda cuenta con agua potable: 105 2.0No

9 Su vivienda cuenta con electricided L. OS 20N

10 Su viviends cuenta con drenaje: 1-051 20N

11Es uted el prindpal soporte econdmico de su vivienda? 1.0 S8 2.0 Nc 3.0 Aporto uel gue otroa

12 Me siento unido a ks Sudad doade viveo
5.0 Completamente 4.0 De scusrdo 3.0 N de scuardo 2-.0 Endesacuerds 1.0 Completamente
de scuecdo = o desecuerdo desecimtdu

13Le relacidn con meis vecdinos ex 1.0 Mala 2.0 Moy mela 3.0 Regular 40 Scene 50 Muy busne

14 La distanda entre mi casa y s empresa
5. Moy carca .Dt.:tu }D'&c-w" hhn 2. DMejos 1. OMuy lejos

gﬁWﬁWMﬂmgm 2.0 En desacuerdo  1-.0 Completaments

16 Me tr aboaj 3‘.
5. OTotalmente 4 0 Hasta deno 3-ONi satisfecho 2-.0Un tamte 1. DTotalrente
Satisfecho pumo satisfecho ni insetisfech iratisfech itmatisfecho
1751 Bego a cambiar de domiclio tambien cambiaria de trabajo
5.0 Completamente 4.0 De acuerde 3.0 Nide acuerde 2.0 En desacuerdo l-Dw
o o desacuerde
18.Mmi hnﬂoﬁd&.
sS.D mn;aunw-ammmz-mmz-am-m
19 He recibido un wato v Dumano por parte & recursos humanos.
$.DToulimnh 40 3. ONi satisfeche 2-.0Un tnte 1. DTotalrents
tisfecho pumo uﬁluho i insstisfecho irsatisfechs oatisfeochs
mmﬂl“w supervisor.
= ) Cnmobum-ah l-d'. De scuerde 3.0 Nide scuerdes 2.0OEnd do 1.0C 4 ol
ni en desacuerdo desacuerdo
21 Soy miembeo de un de vabajo efiGente.
S—.DTonlmonb 4 DRasta derto 3- ONi smtisfecho 2-..0Un tamto 1.OTotakrenie
thsfecho pumo satisfecho i insetisfecho imatisfechs roatisfecho
22- Me gusta svacho como trabajamos en
5.0 Completamentes & 53 De atuerdc. 3.0 MNide scusrds 2.0 End do 1-.0 Compl o
de acusedo =i e desacuerdo desscoerdo
23 Los festejos realtados poe ouzu mldu
S-.DCnmphun!-a. 40 acuerde s..nma-g En desacuerdo I-D e
%-‘.bu. .C-DD.M 3.0 2.0End do 1..0C 4 el
w - ”l da-sa: - - e Sesacoet S
mdm.n...o-om”-lum-h‘ de mi Tamilia:
S.OSiemgre DO Cas siempre 3 OAverss 2-OCes munca 1- . ONunca

26 -Consdero que los bonos de asistends e han beneficiado:
SO c::mohum-m- 4.0 De acuerdo 3-.0 Ni de acuerdo 2.0 Endesacuerdo  1-.0 Comgletasents
mdn& do desaconrdo

Lom aumestos salariales mi
=t Jestes R e pamm injustes  2-.Oinjustos 1-.OMuy injustes

D-Mlhn..ulomh?u‘.um-i
5.0 Completaments 4.0 Do acuerde 3.0 Ni de acuerde 2.0End do 1.0C ] 1l
de acusrdo m e desecuerdo desacourdo

29 Mi familia ha logrado ena estabilided & rais de n‘do ﬂuoth.c =)
5.0 Completamente ~ ‘-DDl.cn.vdo &.Dmd-.x.zdo " y .Dl'

O0@M OO0 ODO0O0OO0OOOO0OO OO0 OO0O0000 O 0000
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Mhu vivo coenta con b‘obmm-m
5.0 Comp ‘-DD. rde 3.0 Nide scuerde 2.0 Endesscuerdo 1.0 Comgletaments
o en desacuerdo desacuerdo
n&lqo m“ﬂ“ cambiaria de domicio:
5.0C 40 ea 3.0 Nide acuerds 2.0 Endesacuerdo 1.0 Comgletaments
de a: o en desacuerde desacuerdo
‘-n moululd
SnDCnmn De acuerde 3.0 Nide acuerde 2.0 Endesscuerdo 1.0 Comgpletasents
i e desacuerdo Sesecomrdo
i3 edo a mi
Mc:wnohu “:E'm..mueo S-Dmd--:uuao 2.0End do 1.0C ] ol
de acusrdo e desacuerdo desacoerdo
34 Los gerentes y/0 supervacres mi opinide
S‘.DS‘&IN W 4. DCav 3.0DFn ocasiones 2.0OCasi nunce 1. 0ONuscas
35 Los servidios mbdicos de mi empress
5..05om exceluntes 4.0 500 & 3O N ni males 2-050n malos 1-050n péal
Mﬂmu“udm
5. D Muy buene 4. D5 3.DReyuder 2. OMNals 1. OMuy mals
vuvmu—n ofrece o comedor de la
5. DMuy verledc Varlado 3-.Dﬂlv-hdqm:h 2- . OUsmnitadc 1.OMuy limitadc
m‘-umahmum
S5..OMuy caros 4. .OCarcs 3-.OJumo 2.0OMuy barsts 1. .DMuy bareto
39 Los bonos de despensa que recibo me satisfacen:
5..OTutalmente 4 O Hasta defto 3- DNl satisfecho 2-.0Un tanto 1.0Totakrenie
Sathsfecho pumo satisfecho ni insetisfecho imatisfeche Foatisfecho
40 Les bonos de puntualidad han sdo
S-.Duuym 4.0 s 3.ON justes/ni injustes 2-.Dinjustos 1. OMuy injustos
m MS-cmunau:
mohum-an 4.0 De scuerde 3.0 Nide acuerde 2.0 Endesscuerdo 1.0 Comgpletasents
e desacuerdo desacourdo
42-Mi famila pienss que mi empresa es un buen luger pare
s.DCnmhu DD-cundo LDNM--:uudo zv.DEn" do 1.0C {
43 Me gustaria cambiar de trabage:
S.DCnmohum-. 4.0 De acuerde 3-.Duld--=m¢o 2.0End do 1.0C { ol
e desacuerdo desacoerdo
Mnnﬁmm & Estados Unidos cporunidades.
S.0C s .Dllld..:mtdo mio LDW
de acuerdo » e desacuerdo

45 Seria Thcil pava o reubicarme vy dejar esta ciudad.
s-.D Comhum-sn 4.0 De acuerde 3-.0 Nide acuerde 2.0 Endesscuerdo 1.0 Complatanents
o desecuerdo desscomr o

46 Ganana s glna mmnmmm-mw
S-DCnmbnM O-D nndn 2.0 En des do 1.0C
desaconrdc
O-Momoudo-m
s.D Cnmohum—an 40 Dcaunnto muhhcmnb 2.DEnd do 1.0C ] 1l
o desacuerdo desecunrde
¥ supervisores no deberian tomar decisiones sin consultario con lou-gu‘os
S-.DCnmobun—h 4.0 De acumrde 3~.0Nhh-:u-tdo 2.0 Endesscuerdo 1.0 Completasents
de atusedo ™ en desacuerdo desecuntdo
O e e S e N LT 2. DEna do 1.0 Completament
de scusrdo o e desacuerdo desaconrdo
SO Piense en renunciar & le
S.OSiergre 4.0 siempre 3 OAveren 2 OCau munca 1-.ONunca
51 -Los procedimientos de -tl‘uh-..d-.- mmm
= Cnmphum.l- 40 u.nan!o 3~.D Nldta:uudo Endesacuendo 1.0
szmmmm con o sueldo &am
S.OC 4.0 De acumrd }%. -:u-nb ; O En desscuerdo lnw

S&B.M.ondoa‘.b‘aﬁohﬂohﬂ ?
5.0 Completaments 4.0 De acusrde S-.D Md-a:uudo 2 Endesacuerdo 1.0 Comgletaments
de acuerdo o e desacuerdo desecsetdo

de vida que se me brinda es justo por los riesgos en Jos que me desempefio NO SE CUENTA CON ESTE TIPO
5.0 Completamente 4.0 De acuerde 3-.0 Nide scuerds 2.0 Endesscuerdo 1.0 Completanents
de acuerdo o desacuerdo desacunrdo

S55er por los miembros de smo
S-Dlhv & Dimpoctants 3- lcman.-m. al =0 poriante 2. ONo rgortae 1O No &1 nada
564,“ de mis ea,d-ns mi lanila
O De rd. L.D de scuerds 2.0End do 1.0 Corngl
o desacuerdo deseconrdc

578 l“ donde vivo me
S .OMuy egradaliie 4 edatle 3. DN desagradable rd syradable 2.DDesagradalie 1. DMy desagradable

S8 Me gustaria cambiar de domicilio:
S-.DW 4.0 Dw acuerde 3-.0 Nide scuerde 2.0 Endesscuerdo 1.0 Completaments
o desecuerdo desacuonrdo

oo0oO0o0oo0bOoOO0O 00O ODO0O0O0O OO OOOo Oooc oo o
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59-Mi familia quiere que emigre a Estados Unidos:
5-.00 Completamente 4-.00 De acuerdo 3-.00 Ni de acuerdo  2-.00 En desacuerdo 1-.0J Completamente
de acuerdo ni en desacuerdo desacuerdo

60-Se me han proporcionado mis vacaciones en tiempo y forma
1-.0Pocas veces 2-.00Algunas veces 3-.0Nunca 4-.0Muchasveces 5-.0Siempre

61-Creo que las utilidades que se me otorgaron son:
5-.0OMuy justas 4-.0Justas 3-.0Ni justas niinjustas  2-.0Injustas 1-.0Muy injustas

62-La empresa me ha pagado mis vacaciones correctamente.
1-.0Nunca 2-.0Casi nunca 3-.0Aveces 4-.00Casisiempre 5-.0Siempre

63-Los gerentes y supervisores nos motivan a alcanzar las metas del grupo
1-.0ONunca 2-.0OcCasinunca 3-.0Aveces 4-.0Casisiempre 5-.0Siempre

64-Me involucro en una iglesia, %uipo deportivo, taller cultural o artistico, u otra actividad similar cerca de donde vivo:

1-.0Nunca 2-.0Casi nunca 3-.0Aveces 4-.00Casisiempre 5-.0Siempre
65-Considero que los gerentes y supervisores son prepotentes.
1-.0Nunca 2-.0Casi nunca 3-.0Aveces 4-.00Casisiempre 5-.0Siempre

66-Considero que los Cgerentes y supervisores ejercen bien su autoridad:
5-.0Siempre ~ 4-.0Casi siempre 3-.0Aveces 2-.Casinunca 1-.0Nunca(

67-Estoy de acuerdo con las decisiones que toman los gerentes y supervisores
1-.0Pocas veces 2-.0Algunasveces  3-.00Nunca 4-.0Muchasveces 5-.00Siempre

68-Los gerentes y supervisores nos asignan tareas:
5-.0Muy importantes 4-.0Importantes 3-.CINi importantes ni no importantes 2-.C0No importantes 1-.0Nada
importantes

69-Me gustaria en un futuro llegar a ser supervisor o gerente dentro de esta empresa.
5-.0 Completamente 4-.00 De acuerdo 3-.00 Nide acuerdo  2-.00 En desacuerdo 1-.00 Completamente
de acuerdo ni en desacuerdo desacuerdo

70-.Género:
1-0Femenino  2-.0OMasculino

71-.éCual es la edad de usted?

72-.Estado de nacimiento:

73-.Indique su estado civil:
1-.0Soltero(a) 2-.OCasado(a) 3-.0Unién libre 4-.0ODivorciado(a) 5-.00 Separado(a) 6-.0Viudo(a)

Gracias por su colaboracion...

o000 0 oo o0 oodgdm o
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Anexo 4. Cuestionario final.

i U il D Coriente Ao melks |
e IFDCESDS DOV NS person

Esfe ouscionario Hens como obisthvo comcosr v evaluar loc meoblvoe por oG cuslec los
direchss |permANSS T S0 STEreESc maaquilladorac. deed oo

A-g Cusinboe afos lava whviendo sn Tlusra?
2-pCumAnbos afos Nsva Bborando sn scts smorscs 7
Snaduldo ucted, Jousntac parsonas hablan cu viviesnda?
Mangss son una ¥ la respuscta gue 6o adeous mds 3 s Gihaaslon.
4z Crom quiksn viee

1-. 2. {;mn'liurﬁa
8-. Con mi parsh, hijcs ¥ oimos familbnes
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Anexo 5. Instrucciones para jueces y su validacion.

A continuaciéon se le presenta un cuestionario que sera aplicado al personal directo de una

empresa. Con el fin de validar los temas del mismo nos es pertinente contar con su valiosa
participacion.

Instrucciones: Indique en el recuadro al final de cada pregunta a qué tema cree usted pertenece.

S = DEMOGRAFICAS Y SOCIOECONOMICAS
C = COMPROMISO ORGANIZACIONAL

B = CONDICIONES Y BENEFICIOS

F =FAMILIAY COMUNIDAD =)

Ejemplos:
8- Su vivienda cuenta con agua potable:
14-La relacién con mis vecinos es:

22- Soy miembro de un grupo de trabajo eficiente.

24- [ os festejos y eventos deportivos realizados por la empresa propician la unidad con mis comparieros.
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Anexo 6. Jueceo.

c | 8 Q
22§ 2
< o | 8| <
z1 28|
>SS s
PREGUNTA
1 | ¢Cuantos afios lleva viviendo en Tijuana? S| Vv 92
2 | ¢Cuéntos afios lleva laborando en esta empresa? S| Vv 33
3 | Incluido usted, ¢ cuantas personas habitan su vivienda? S| Vv 75
4 | ¢Con quién vive actualmente? S | vV 67
5 | ¢Cuél es el ultimo afio que aprobé en la escuela? S | vV 100
6 | ¢Estudia actualmente? S| Vv 100
7 | La vivienda que usted habita es: S| Vv 92
8 | Su vivienda cuenta con agua potable: S| Vv 100
9 | Su vivienda cuenta con electricidad: S| Vv 100
10 | Su vivienda cuenta con drenaje: S| Vv 100
11 | ¢Es usted el principal soporte econémico de su vivienda? S| Vv 75
12 | Me siento unido a la ciudad donde vivo: F | Vv 75
13 | Larelacion con mis vecinos es: F | Vv 100
14 | La distancia entre mi casa y la empresa donde laboro es: F x | 17
15 | Si permanezco en mi empleo podré lograr mis metas: c| Vv 42
16 | Me gusta trabajar aqui: c| Vv 92
17 | Sillego a cambiar de domicilio también cambiaria de trabajo: | F X | 17
18 | Mi grupo de trabajo significa mucho para mi: c| Vv 92
He recibido un trato digno y humano por parte de recursos
19 | humanos: B | V 83
20 | Siento un gran respeto por mi supervisor: C| Vv 100
21 | Soy miembro de un grupo de trabajo eficiente: C| Vv 100
22 | Me gusta mucho como trabajamos en equipo: c| Vv 92
Los festejos y eventos deportivos realizados por la empresa
23 | propician la unidad con mis compafieros: B | V 67
24 | Me siento unido a esta empresa: cC| vV 92
Con el salario que gano me alcanza para las necesidades
25 | mias y de mi familia: B | V 92
26 | Considero que los bonos de asistencia me han beneficiado: B | vV 92
27 | Los aumentos salariales por mi desempefio han sido: B | vV 92
28 | Mi familia es lo mas importante para mi: F |V 100
Mi familia ha logrado una estabilidad a raiz de que yo trabajo
29 | aqui: F |V 50
30 | El area donde vivo cuenta con todo lo que me es necesario: F X | 42
31 | Sillego a cambiar de trabajo también cambiaria de domicilio: | F X | 17
32 | Siento que soy un elemento Gtil en mi organizacion: C| Vv 100
33 | Aprecio a mi supervisor: C| Vv 100
34 | Los gerentes y/o supervisores preguntan mi opinion: C| Vv 100
35 | Los servicio médico de mi empresa es: B |V 83
36 | La comida que se ofrece en el comedor es: B | V/ 92
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La variedad del menu que ofrece el comedor de la empresa

37 | es: B |V 100

38 | El costo de los alimentos del comedor es: B | V 100

39 | Los bonos de despensa que recibo me satisfacen: B | V 100

40 | Los bonos de puntualidad han sido: B |V 100
Quiero alcanzar mis puntos de Infonavit para tramitar una

41 | casa: B 92

42 | Mi familia piensa que mi empresa es un buen lugar para mi: F | vV 42

43 | Me gustaria cambiar de trabajo: c| Vv 58
Me gustaria en un futuro emigrar a Estados Unidos a buscar

44 | mejores oportunidades: F| vV 42

45 | Seria facil para mi reubicarme y dejar esta ciudad: F |V 42
Ganaria mas sueldo si dejara este empleo y consiguiera otro

46 | en una empresa diferente en esta ciudad: B | V 67

47 | Me siento cansado en esta empresa: c| Vv 75
Los gerentes y supervisores no deberian tomar decisiones

48 | sin consultarlo con los empleados: c| Vv 92

49 | En mi trabajo se reconocen bien mis habilidades y talentos: c| Vv 92

50 | Pienso en renunciar a la empresa: c| Vv 75
Los procedimientos de operacion son dificiles de entender

51 | para poder realizar nuestro trabajo: C 42
Me siento muy contento con el sueldo que gano en esta

52 | empresa: B | vV 100
El aguinaldo que recibo cada fin de afio ha sido justo por mi

53 | tiempo laborado: B |V 100
El seguro de vida que se me brinda es justo por los riesgos

54 | en los que me desempefio: B 92

55 | Ser aceptado por los miembros de mi grupo de trabajo es: c| Vv 92

56 | Algunos de mis comparfieros son conocidos por mi familia: F |V 75

57 | El lugar donde vivo me parece: F |V 83

58 | Me gustaria cambiar de domicilio: F |V 92

59 | Mi familia quiere que emigre a Estados Unidos: F |V 92
Se me han proporcionado mis vacaciones en tiempo y

60 | forma: B |V 100

61 | Creo que las utilidades que se me otorgaron son: B | V 100

62 | La empresa me ha pagado mis vacaciones correctamente: B | V/ 83
Los gerentes y supervisores nos motivan a alcanzar las

63 | metas del grupo: c| Vv 100
Me involucro en una iglesia, equipo deportivo, taller cultural

64 | o artistico, u otra actividad similar cerca de donde vivo: F| vV 83

65 | Considero que los gerentes y supervisores son prepotentes: cC| Vv 92
Considero que los gerentes y supervisores ejercen bien su

66 | autoridad: c| Vv 83
Estoy de acuerdo con las decisiones que toman los gerentes

67 | Y supervisores: cC| Vv 92

68 | Los gerentes y supervisores nos asignan tareas: C 67
Me gustaria en un futuro llegar a ser supervisor o gerente

69 | dentro de esta empresa: c| Vv 92

70 | Género: S| Vv 92
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71 | ¢Cudl es la edad de usted? v 92
72 | Estado de nacimiento: v 92
73 | Indique su estado civil: v 92

Claves

S - Perfil demogréfico y socioeconémico
F - Familia y comunidad

B - Condiciones y beneficios

C - Compromiso organizacional
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Anexo 7. Sustitucion de items y su validacion.

A continuacion se le presentan 7 preguntas que seran incluidas en un cuestionario que sera
aplicado al personal directo de una empresa. Con el fin de validar los temas del mismo nos es
pertinente contar con su valiosa participacion.

Instrucciones: Indique en el recuadro al final de cada pregunta a qué tema cree usted pertenece
cada pregunta.

C = CLIMA Y SATISFACCION LABORAL

F = FAMILIA, COMUNIDAD Y SENTIDO DE PERTENENCIA.
1. Sacrificaria muchas cosas si dejara este empleo:
2. Sime fuera de esta ciudad, extrafaria a mis amigos que no son del trabajo:
3. Interactuo frecuentemente con mis compafieros de trabajo:
4. Lasraices de mi familia estan en esta ciudad:
5. Con mis habilidades y experiencia puedo conseguirfacilmente otro empleo:
6. Mis amigos cercanos viven cerca de mi casa:

7. Mi familia esta orgullosa de que yo trabaje en esta empresa:

JoDUUUL
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Anexo 8. La antigliedad laboral y sus principales correlaciones.

T T T T
Prepa Primaria Secundaria Aporto igual No Si

ANTIGUEDAD TIJUANA EDAD EMPRESA
9.0 1
| /\ e
" / “ - \/
6.0 - T T T T T T T T T
1-10 11-20 2153 20-35 36-50 51-65 A B €
GENERO ESTADO ESTADO CIVIL
9.0 4
I r/r — — L\r/
6'0 T T T T T T T T
F em enino M asculino Centro Norte Sur Casado Divordado Soltero
ESCOLARIDAD SOPORTE
S.0 1
b //\\. \v/ *
6.0

Fuente: elaboracion propia.
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Anexo 9. Correlacion entre género, afios establecidos en Tijuanay la
edad del trabajador.

20-35 36-50 51-65

1-10 11-20 21-53 Saxo
9.0 1 O Femanino
@ Masculino
8.5
0 8.0
/
r
8
g oy
< 7.0 5 /
65 il
Q}., =
6.0 1 X
20-35 36-50 51-65 20-35 36-50 51-65

Edad

Fuente: elaboracion propia.
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Anexo 10. Correlacion entre estado de procedencia, afios establecidos en
Tijuanay la edad del trabajador.

20-35 3650 5165

Centro Norte Sur TIL) ANT
12 1 o 1-10
L 11-20
111 ® 21-53
o) 10 4
g 9 q
g s; >
L9
7 1 s =9
6 -
20-35 36-50 51-65 20-35 36-50 51-65

Edad

Fuente: elaboracién propia.
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Anexo 11. Correlacion entre género, antigiiedad laboral, edad del

trabajador y la empresa.

Multi-Variable para ANTIGUEDAD by EDAD - EMPRESA

Femenino Masculino
A B C EDAD
15.0 o 10-35
&  36-50
@ G51-65
12,5
O
o
5 10.0
E ]
—_
o« L
N A 3 %/ g
5.0
Femenino Masculino Femenino Masculino
SEXO

Panel variable: EMPRESA

Fuente: elaboracion propia.
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Anexo 12. Coeficientes Likert desglosados por variable y por empresa.

3.5
A e ——————
2.5 &
2
15
1
0.5
0 A B C
—4—Familia y comunidad 2.95 297 2.89
—i— Compromiso
15 o e 2.85 3.01 2.91
4= Condiciones y beneficios 2.5 2.76 2.64

Fuente: elaboracion propia.
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Anexo 13. Prueba T para la variable compromiso organizacional.

éEs la media mayor que 2.5?

Distribucion de los datos
éDonde se encuentran los datos con respacto 2l objetive?

0 005 01 > 0.
Si
P = 0.000
La mediz de Compromiso O es significativamente mayor que
! objetivo (p < 0.05).

5

| F——

2022 24 26 28 -3032° 34

L 1

Estadisticas
Tamaho de |z musstra 22
Mediz 2.9247
ICde90% (2,7966, 3.0528)
Des viacion estandar 034515
Objetivo 25
Comentarios

-- Prueba: Usted puede concluir que la mediz &5 mayor
que 5 en & nive de significanciz de 0.05.

-- IC Quantificz Iz incertidumbre asociad 2 2 |z estimacion
de |z media 2 partrr de los datos de las muestras, Usted
puede tener una seguridad de90% deque |z mediz
verdaders seencuentra entre 2,7966 30528,

-- Distribucidn de datos: Compare Iz ubicacion de Jos datos
con el objetivo, Busque datos poco comunes antes de
intrpretx los resultados de |z prusbs,

Fuente: elaboracion propia.
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Anexo 14. Prueba T para la variable condiciones y beneficios.

éEs la media mayor que 2.5? Estadisticas
0 005 01 > 0.5 Tamaho de Iz muestra 17
. A - Mediz 2,6357
Si N
m B 1Cde90% (2.4801, 2.7913)
P=0074 Des viacion estandar 036757
Lz mediz de Condiciones  no s significativaments mayor Cbjetivo 25

que el objetivo (p > 0.05).

de |z mediz a2 partir de los datos de las muestras, Usted
puede tener una ssguridad de90% deque Iz mediz

e WO bl - o . . verdadera se encuentra entre 2.4801 y2.7913.

-- Distribucion de datos: Compare |z ubicacion de los datos
con el objetivo, Busque datos poco comunes antes de
interpreta Jos resultados de |z prusha,

Distribucion de los datos
éDonde se encuantran los datos con respecto 2l objetive?
1z Comentarios
: -- Prusba: No existe suficiente ewdendia para conclur que
: l2 mediz es mayor que 2.5 en el nivel de significancia de
H 0.05.
|;—0—| -- IC Quantifica la incertidumbre asociada a la estimacion

2.0 24 2.8 3.2
Fuente: elaboracion propia.

191



Anexo 15. Prueba T para la variable familiay comunidad.

éEs la media mayor que 2.52 Estadisticas
0 005 01 > 05 Tamaho de Iz nuestra 17
, — Mediz 29249
S N
! ) Y 1C de 50% (2.8011, 3.0687)
P = 0.000 Desvizcion estandz 0.31596
Lz mediz de Familiz es significativamente mayor que el Cbjetivo 25
objetivo (p < 005).
Distribucion de los datos

&Donde se encuentran los datos con respacto 3l objatiw?
Comentarios

-~ Prueba: Usted puede concluir que |z media es mayor
que 2.5 en el nivel de significanciz de 0,05,

-- IC Quantificz |z incetidumbre asociada 2 |z estimacidn
e de |2 media a partir de ks datos de las muestras, Usted
puede tenar una segundad de 0% de que |z madiz
verdades se encuentrz entre 2 8011 v 3,0687,

"

'? $8 ¢ 00 LB L . -- Distribucion de datos: Compare Iz ubicacion de los datos
: con & objetivo, Busguedatos poco comunes antes de
! interpratar los resultados de Iz prueba,

2.50 2.75 300 3.5 350

Fuente: elaboracion propia.
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GLOSARIO

Administracion
(Chiavenato, 2002)

La administracion es el proceso de planear, organizar,
dirigir 'y controlar el empleo de los recursos
organizacionales para alcanzar determinados objetivos de
manera eficiente y eficaz.

AMAI

Asociacibn Mexicana de Agencias de Inteligencia de
Mercado y Opinion A.C.

Antiguedad laboral

Tiempo que ha permanecido el trabajador en la
organizacion.

Beneficio

Bien o ganancia econOmica que se obtiene por la
prestacion de mano de obra.

Clima organizacional
(Flores, 2009)

Percepcion del trabajador y evaluacion de las practicas de
liderazgo, procesos de toma de decisiones, relaciones
interpersonales entre  empleados, papeles, roles,
reconocimientos, apreciaciones y objetivos.

Compromiso
organizacional
(Robbins y Coulter, 2005)

Grado en el que un empleado se identifica con una
organizacion en lo particular y con sus objetivos y desea
mantener su membresia en la organizacion.

Condicion Estado y calidad del espacio, instrumentos y dindmicas de
trabajo. Potenciales beneficios cuyo cumplimiento depende
de la voluntad del trabajador.

Confiabilidad Se refiere al grado (de un instrumento de medicién) en que

(Cortés, 2012)

su aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto produce
iguales resultados, y podria entenderse como la
congruencia, precision, objetividad y constancia de una
investigacion.

Correlacion Correspondencia o relacion reciproca entre dos o mas
variables.
Empresa Organizacién social que utiliza recursos con el fin de

(Garcia, 2005)

alcanzar determinados objetivos.

Entorno/Ambiente externo

Es el campo de accion elegido por la misma organizacion,
es el territorio que esta toma para si misma respecto de
productos, servicios y mercados atendidos.

Escala Likert

Escala de medicion a intervalo establecida en formas de
proposicion que permite asumir una actitud, postura o
inclinaciébn hacia ideas o hechos. Se establecen
(generalmente) 4 opciones simétricamente opuestas y 1
punto medio neutro.

Grupo de pertenencia
(Whittaker, 1980)

Grupo del que es miembro un individuo, pero sin
identificarse necesariamente con él.

Grupo de referencia
(Whittaker, 1980)

Grupo con el que se identifica psicologicamente un
individuo.
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IMMEX
(Secretaria de Economia)

Industria Manufacturera Maquiladora y de Servicios de
Exportaciébn. Programa mediante el cual se permite
importar temporalmente los bienes necesarios para ser
utilizados en un proceso industrial o de servicio destinado
a la elaboracion, transformacion o reparacion de
mercancias de procedencia extranjera.

INEGI

Instituto Nacional de Estadistica y Geografia. Organismo
dependiente del gobierno federal encargado de la
captacién, procesamiento y difusiobn de informacion
estadistica de tipo demogréfica, econdmica y geografica.

Nivel socioeconémico

El nivel socioecondémico se refiere al grado de bienestar de
un hogar, los clasifica y en consecuencia lo hace con todos
sus integrantes de acuerdo con su situacién econémica y
social y qué tan satisfechas estan sus necesidades
bésicas. En resumen, el nivel socioeconémico representa
la capacidad para acceder a un conjunto de bienes, asi
como un patrimonio.

Organizacion
(Garza, 2000)

Siempre que se coordinan las personas para lograr un
objetivo, se crea una organizacién, esto es, un mecanismo
social con el poder de lograr mas de lo que podria
conseguir cualquier persona de manera independiente.

Perfil demografico

Caracteristicas basicas de tipo fisicas, sociales vy
economicas de un individuo.

Permanencia
(RAE)

Duracion, constancia, perseverancia, estabilidad. Estancia
en un lugar o sitio.

Retencién
(Holtom, 2008)

Proceso que trata de mantener en plantila a los
empleados, logrando que no se marchen a la competencia;
también se asimila con la intencion de permanencia del
empleado y, ademas, se asocia con el disefio de practicas
y politicas que equilibren las necesidades de los
empleados y desarrollen un entorno que anime a los
empleados a permanecer en la organizacion.

Rotacion
(Garcia, 2005)

La salida de personal, voluntaria o no, de nivel obrero, que
tiene que ser sustituido por otra persona para el mismo
puesto.

Satisfaccion laboral
(Robbins y Coulter, 2005)

Es la diferencia de la cantidad de recompensas que
reciben los trabajadores y la cantidad que piensan que
deberian recibir.

SEDECO

Secretaria  de Desarrollo Econémico.  Secretaria
dependiente del gobierno estatal encargada de asegurar el
atractivo de nuestro estado como un elemento estratégico
para la promocién adecuada y eficiente de la inversion
local, nacional y extranjera, y la garantia de una mejor
calidad de vida.
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Trabajadores directos

Son los trabajadores que se involucran directamente en la
produccion de bienes dentro del proceso de maquila. Se
entiende la mano de obra ocupada en realizar las fases de
trabajo previstas en el ciclo productivo e indicado en la
ficha de costos.

Validez Se refiere al grado en que un instrumento realmente mide
(Cortés, 2012) la variable que pretende medir.
Variable Se trata de una caracteristica observable o un aspecto

(Garcia, 2005)

discernible en un objeto de estudio que puede adoptar
diferentes valores o0 expresarse en varias categorias.

Variable dependiente
(Garcia, 2005)

Reciben este nombre las variables a explicar, es decir, el
objeto de la investigacion, que se trata de explicar en
funcién de otros elementos.

Variable independiente
(Garcia, 2005)

Es la variable que antecede a una variable dependiente la
gue se presenta como causa y condicion de la variable
dependiente, es decir, son las condiciones manipuladas
por el investigador a fin de producir ciertos efectos.
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