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1. INTRODUCCION

En el ambito de las ciencias administrativas, las empresas representan entidades con
caracteristicas particulares que resultan de interés analizar y que les proporciona una
esencia Unica y diferente. Entre las particularidades de estas se pueden mencionar su
tamano, giro o actividad, el capital que poseen, su ubicaciéon geografica, el tipo de
producto o servicio que ofrecen, entre otras. A su vez, algunas entidades comparten
caracteristicas similares que permiten realizar comparaciones interesantes en diversos

sentidos y obtener conclusiones que resulten en el mejoramiento de las mismas.

Las caracteristicas de las empresas se convierten en temas sujetos de investigacion,
tal es el caso de la rotacion de personal que se considera como un fenémeno laboral
que impacta directamente a la productividad de las empresas y, a su vez, representa
un elevado costo para estas generado por la pérdida de recursos humanos productivos
que ya cuentan con una acumulacion de capital humano que es especifica del empleo

y por una pérdida de recursos financieros.

En este contexto, el objetivo de la presente investigacion es determinar los factores que
influyen o determinan la rotacién voluntaria de personal en la empresa maquiladora
denominada como “empresa X” de aqui en adelante. Los sujetos de estudio son los
empleados que componen el personal directo y que ascienden a un total de 535

individuos.

La empresa X se dedica a la manufactura de valvulas solenoides, analizadores y
sensores para gases Y liquidos, fue fundada en 1996 y se encuentra ubicada en la
ciudad de Mexicali, Baja California. En términos de niveles de rotacién de personal, la
empresa X se encuentra por debajo de la media a escala regional (Regién Norte) con
un indice de rotacion igual a 3.5%, en tanto que, la media a nivel regional asciende a
un valor de 6.5% (datos proporcionado por la empresa X) esto es, una diferencia
porcentual considerable a favor de la empresa X. Por este motivo surge el interés de



estudiar el caso e indagar en los factores que contribuyen a la disminucién de la
rotacion del personal, identificando aquellos que resulten mejor calificados por parte de
los individuos empleados y que ayuden a determinar qué esta haciendo bien esta
empresa para mantener niveles bajos de rotacién, asi como identificar aquellos factores

en los que pudiera mejorar.

Entre los factores que explican la rotacion voluntaria de personal, este trabajo
considera cinco aspectos: el econdmico, de capacitacién, organizacional, puesto y
rotacién. En el ambito de la literatura existen otros factores tanto internos como
externos a la empresa, dentro de los internos la cultura organizacional, oportunidades
de crecimiento personal, ambiente laboral, calidad de vida, por mencionar algunos. Por
otra parte, se encuentran los externos que mayormente engloban a los econémicos y

otras oportunidades de ofertas laborales para los empleados.

Tradicionalmente el factor economico pareciera tener mayor relevancia en la
determinacién de la rotacion ya que consiste directamente en la remuneracion que
recibe el individuo por su trabajo, mientras que el organizacional se encuentra asociado
a la relacion que tienen los empleados con sus supervisiones, las capacitaciones que
reciben y la formacion que la empresa les brinda, incluso en algunas cuentan con
planes de carrera que actian como un incentivo para permanecer en ellas. Por otro
lado, los factores personales estan relacionados con el contenido de su cargo, las
tareas y deberes que desempefian, sin dejar de lado la posibilidades de crecimiento
que cada individuo cree tener en su trabajo, también se consideran en este factor las
expectativas que tienen y que a la vez se asocian a la edad, género, grado de estudios,
estado civil, entre otras caracteristicas personales, se podria relacionar con el factor
oportunidades de crecimiento pero la diferencia que se muestra es que en este factor

tiene un enfoque mas preciso en cuestion la inteligencia intrapersonal.

En cuanto al factor organizacional las personas buscan relacionarse con la empresa de
tal modo que puedan sentirse parte de ella, es por esto por lo que les importa de forma
directa o indirecta los valores y las normas por los cuales se rigen dichas entidades.
Por otra parte, en los factores externos se habla sobre las oportunidades de ofertas

laborales como causa de la rotacion de personal, esto se debe a que la empresa no



satisface en su totalidad a la persona por lo que otras empresas pueden contar con
mejores ofertas haciéndolo mas tentativo para el individuo, estos son por mencionar

algunos de los factores.

Finalmente, es importante senalar que existen dos tipos de rotacién, la involuntaria y la
voluntaria. La primera se presenta cuando el individuo se ve obligado a cambiar de
empleo como resultado de la iniciativa de la empresa a despedirlo ya sea por
deficiencias de este en su empleo, por alguna reestructura de la compafia o por alguna
situacién econdmica que requiera de esta medida de disminucién de personal. En otras
palabras, la iniciativa no es del trabajador.

La rotacién voluntaria en contraste, es una decisién o eleccion del individuo y se
presenta cuando este decide abandonar el empleo y los motivos pueden ser variados.
En el ambito de los recursos humanos la rotacidén voluntaria hace referencia al tiempo
que permanecen los empleados en la empresa y la frecuencia con que la dejan. Por lo

tanto, se aclara que la rotacion que se estudia en el presente trabajo es la voluntaria.

1.1 Planteamiento del Problema

A partir de la identificacién del problema que representa la rotacion para las empresas
debido a sus efectos negativos sobre la productividad y los costos, es necesario
realizar un estudio que trate este tema y que permita identificar aquellos factores que
pueden resultar clave en la disminucién de los niveles de rotacion. La ventaja de este
trabajo es que se cuenta con una empresa de referencia que presenta bajos niveles de
rotacion y que puede servir para empresas con caracteristicas similares, pero con
elevados niveles de rotacion de personal, para encontrar el factor determinante para

solucionar y disminuir la tasa de rotacién.

1.2 Objetivo General

El presente estudio tiene como objetivo central identificar los factores que contribuyen a

la disminuciéon de la rotacién voluntaria de personal y que por ende ayudarian a



mantener bajos los indices de rotacién de empresas que cuenten con caracteristicas

similares a las de la empresa X.

Asimismo, como resultado del andlisis estadistico se pretende enunciar acciones de

mejora para la empresa X.
1.2.1 Objetivos Especificos

A continuacion, se listan los objetivos especificos que ayudan a cumplir con el objetivo
general.
a) ldentificar los factores que influyen en la rotacién voluntaria de personal de
acuerdo con lo que sefnalan las teorias de la administracién.
b) Construir un instrumento que permita medir los factores de rotacién voluntaria
considerados para la empresa X.
c) ldentificar la situacion actual de cada factor de rotacidon voluntaria para la
empresa X.
d) Enunciar las acciones que mantienen bajos los niveles de rotacidén voluntaria en
la empresa X
e) Enunciar aquellos factores en los que la empresa X debe mejorar.
f) Enunciar acciones que pueden realizar otras empresas para disminuir sus

niveles de rotacioén voluntaria de personal.

1.3 Preguntas de investigacion

Como resultado del planteamiento del problema y los objetivos, surgen las siguientes
preguntas de investigacion:

a) De los factores considerados en el estudio, ¢ Cudl o cudles factores contribuyen

en la disminucién de la rotacidn voluntaria de personal?



b) ¢Qué acciones pueden realizar empresas similares a la empresa X para

mantener niveles bajos de rotacion voluntaria®?
1.4 Hipétesis

La empresa “X" logra un bajo indice de rotacién voluntaria de personal debido
principalmente al factor econémico y dentro de este al pago de horas extras de trabajo
para decidir quedarse en dicha empresa. Atraidos por la estabilidad que les transmite la
empresa, las personas buscan un lugar donde puedan satisfacer todas sus
necesidades primordiales (estima, seguridad, sociales) y necesidades como cuestiones

econdmicas.

Las empresas tienen diferentes enfoques para poder justificar los diversos factores de
la rotacion de personal; existe una serie de parametros y/o factores que se observan en

todas las empresas; llegan a presentarse en forma desigual; por ejemplo:

e Condiciones ambientales: el ruido, polvo, calor, frio y seguridad.

e Estrés laboral en caso de haber recarga de trabajo.

e (Capacidad, habilidad y talento en la realizacion de sus actividades.

e Desarrollo profesional; en la creencia de que existe una oportunidad de

crecimiento.

Dentro de las acciones que se deberian de tomar las empresas para reducir el nivel de
rotacion se encuentra que en el proceso de seleccidn no ha sido el adecuado y genera
que el nuevo empleado no logre adaptarse. Puede ser porque los criterios no fueran los

propicios para ese puesto o que el proceso haya sido demasiado largo e ineficaz.

Una mala labor de preseleccidén de personal genera una pérdida de tiempo del personal
de RR. HH y pérdidas econdémicas En ocasiones este tipo de errores estan
relacionados con las prisas o0 con la urgencia y picos de contratacién. Para evitarlo
existen soluciones como las outsourcing que, entre otros, permite automatizar la

publicacién en las fuentes de reclutamiento, generando una base de datos de



candidatos propia (a la que se debe recurrir), y establecer filtros que agilizan el torno

curricular.

1.5 Justificacion

Una investigacion se realiza con el fin de generar conocimiento y beneficios sociales y
esto le concede importancia y la justifica. En el presente caso, el propésito principal de
este analisis cumple con ello, es realizado para que otras personas y empresas lo

puedan tomar como base o referencia.

La rotacién de personal es un tema costoso y complejo para las empresas y el sector
maquilador es un ejemplo perfecto, su complejidad surge de la multiplicidad de factores
que inciden en esta y que influyen en la decisién racional del trabajador por dejar el
empleo. Si bien es cierto que no se puede afirmar que exista un factor determinante
que sea aplicable a todos los trabajadores para todas las empresas, si existe un
conjunto de ellos que pueden explicar dicho comportamiento.

Conocer como funciona la rotacién en la empresa X puede ser una gran herramienta
para que otras empresas puedan tomar como referencia a esta e identifiquen qué
aspectos pueden mejorar realizando las adecuaciones pertinentes a sus necesidades y

caracteristicas propias y que finalmente su indice de rotacién logre disminuir.

Asimismo, esta investigacién es diferente a otras debido a que se centra en una
empresa que actualmente labora con indices bajos de rotacion. Ademas, se parte de
un punto de vista interesante, en 2018 la empresa X pagdé 11 millones de pesos por
concepto de tiempo extra para el personal de produccion representando un 10% del
costo total de la némina (sobre el personal directo) este es un costo considerable para
la compania sin embargo podria ser un coadyuvante en la baja rotacién que tiene la

empresa.

Esta investigacion es importante al considerar los factores que ayudan a reducir la
rotacion desde distintas perspectivas, donde la forma de liderar o guiar a un equipo en



el que se da un buen trato se crea necesidad de trabajar en un ambiente laboral limpio,

moralmente bueno, y sin malestares permanentes, donde se respeten sus ideas.

Donde se incentive la carrera profesional y promocién: Mientras mas preparado esté un
colaborador es mejor ya que puede aportar mas beneficios a su equipo de trabajo y al
cumplimiento de los objetivos, se desarrollaria dentro de la organizacién. Esto es crear
un estimulo; el reclutamiento interno ayuda a crear un incentivo lo suficientemente
fuerte para que cada miembro se esfuerce cada dia mas y que toda empresa deberia
de tener.

A las personas les gusta ser reconocidas y respetadas por los demas, al mantener un
trato de equidad en igualdad de condiciones de trabajo. Constan diversas formas de
reconocimiento; unas pueden ser econémicas y otras no, el dinero es capaz de motivar

por eso es importante conservar un adecuado sistema de remuneracion.

Se profundiza en diversas teorias administrativas sobre la rotacion de personal
podemos estructurarlas en tres grandes grupos por los factores econdmicos,

organizacionales y personales.

Chiavenato (1999) Puntualiza el intercambio de personal entre una organizacién y su ambiente
se define por el volumen de personas que ingresan y salen de la organizacién.

Casi siempre la rotacién se expresa en indices mensuales o anuales con el fin de permitir
comparaciones. Tanto la entrada como la salida de recursos debe mantener entre si
mecanismos hemostatico-capaces de autorregularse mediante comparaciones entre ambos, y
garantizar un equilibrio dinamico y constante. Estos mecanismos de control se denominan
retroalimentacion.

Este flujo de entrada y salida de personal se denomina rotacién de personal o turnover. En toda

organizacién saludable debe hacer una pequena rotacion.

Chiavenato, |, Administracion de Recursos Humanos, 5 e., México, ed Mc Graw Hill, 1999



Orozco (2013) explica que es la proporcién de personas que salen de una organizacion, sin
tomar en cuéntalos que lo realizan de forma inevitable tales como, jubilados y fallecidos, sobre el
total de nueros de personas promedio de una compania en un determinado periodo de tiempo.

Siendo comun en una forma anual

Orozco, M.A, Cuadro de mando retail: Los indicadores clave de los comercios altamente
efectivos, Barcelona: Profit, 2013

La industria maquiladora es una en la cual concurre mucha rotacion de personal puesto
que existe una gran oferta laboral en este sector; ademas que en el tema de la

retribucion salarial la oferta es muy similar.

Las teorias que estan dentro del ramo organizacional y personales son consideradas
como no retributivas es decir su principal fin no es el dinero, son los diversos factores
que motivan al personal a permanecer en la empresa, y si bien es cierto la Constitucion
Politica de los Estados Unidos Mexicanos en su articulo 123 establece lo siguiente: “...
Los salarios minimos generales deberan ser suficientes para satisfacer las necesidades
normales de un jefe de familia, en el orden material, social y cultural, y para proveer a
la educacion obligatoria de los hijos. Los salarios minimos profesionales se fijaran
considerando, ademas, las condiciones de las distintas actividades econémicas.”

Como lo menciona la Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos que
hablando jerarquicamente es el orden de mayor rango en nuestro pais, la realidad en el
mismo es otra, el salario minimo dificilmente alcanza para poder satisfacer todas las
necesidades de un jefe de familia, por eso es que sostenemos que el pago de tiempo
extra es una importante aliciente para que el personal permanezca en la compafia,
realizamos una encuesta para conocer las razones que disminuyen la rotacién en esta

compainia.

En la encuesta realizada abarca los tres factores ya mencionados, lo cual permite
determinar cual o cudles son las razones por las que esta organizaciébn mantiene un

bajo nivel de rotacion.



Otro aspecto interesante que se pretende determinar las causas de rotacién de
personal de acuerdo a su nivel salarial, lo que pareciera obvio ya que las necesidades
de un empleado con un bajo nivel salarial es un mayor sueldo mientras que un

empleado de mayor rango de sueldo pudiera tener otras necesidades.

Sueldos promedio de la companiia en 2018

DIC 2018 Salario Promedio Anual
Hourly Directo 535 $ 143,592.26
Hourly Indirecto 207 $ 239,283.92
Total Hourly 742 -
Salaried 147 $ 581,963.02
Total 889 -

Tabla 1 Sueldo Bruto y Beneficios.

Se pretende demostrar con esta investigacién, la existencia de algunas teorias que
dicen que el tiempo extra no favorece la calidad de vida y derivado de esto los

trabajadores son mas susceptibles de rotar de empresa en empresa.

Se pretende demostrar que el trabajador prefiere sacrificar calidad de vida por un

mayor ingreso.



Il. ANTECEDENTES

La industria maquiladora se compone de organizaciones que tienen su principal activo
en los recursos humanos y que dependen de la estabilidad de su personal para poder
lograr las metas de producciéon asi como para lograr ser mas competitivos en el
mercado global en el que estas participan activamente a través de los productos que

generan para el mercado nacional y/o extranjero.
2.1 ;Qué son las maquiladoras?

Las maquiladoras pueden definirse como “Centros de trabajo cuya actividad se
concentra en el ensamblaje, transformacion y/o reparacién de componentes destinados
a la exportacion, como condicion necesaria y suficiente para su operacién; gozan de un
régimen fiscal de excepcién lo cual les permite importar insumos sin pagar aranceles y
exportar pagando solamente un arancel que fue agregado en México. Otro rasgo clave
es que operan bajo el concepto globalizador de “aprovechar las ventajas competitivas”;

que es este caso es la mano de obra barata de los mexicanos”; (Tovar, 2009, p.90).

La empresa maquiladora a estudiar se encarga principalmente de manufactura de
valvulas las cuales controlan el flujo de aire, gas, agua, aceite y vapor, practicamente
cualquier sustancia liquida o gaseosa, su corporativo se encuentra en los estados
unidos, esta compania por pertenecer al sector maquilador no cuenta con ventas al
publico en general, esta afiliada al programa Industria manufacturera, maquiladora y de
servicios de exportacion (IMMEX) por lo que su materia prima es en consignacion y

solo la transforma agregandole Unicamente un valor por transformacién.

2.2. Industria Maquiladora de Exportacién en México

En México la Industria Maquiladora de Exportacidén, nace a mediados de la década de
los sesenta, como una respuesta econémica al encarecimiento de la mano de obra que
tuvo lugar en Japdn y Estados Unidos, paises altamente industrializados. El 20 de
mayo de 1965 se establece la Politica de Fomento a la Industria Maquiladora de



Exportacion en el norte del pais; con la instrumentacion del Programa de
Industrializacion de la Frontera Norte, por parte del Gobierno Federal.

En 1966, se formaliza el programa y se construye el primer parque industrial en Ciudad
Judrez, Chihuahua, el cual atrajo una empresa maquiladora dedicada a la manufactura
de televisores; en 1968 se funda el segundo parque en el municipio de Nogales,
Sonora, con una empresa cuyo giro de actividad fue la manufactura de plasticos. Para
1973, surgieron mas parques industriales a lo largo de la frontera norte de México,
destacando el estado de Baja California con 102 empresas distribuidas en los
municipios de Ensenada, Mexicali, Tecate y Tijuana; en orden de importancia le sigui
el estado de Tamaulipas con 56 industrias, distribuidas en los municipios de Nuevo

Laredo, Reynosa y Matamoros.

2.3 Importancia de la Industria Maquiladora de Exportacion.

A partir de la firma del Tratado de Libre Comercio de América del Norte (TLCAN), la
manufactura y por ende las empresas maquiladoras de exportacién son una fuente
generadora de divisas para el pais, sin excluir el numero de empleos que ha generado
sobre todo en los estados fronterizos y la capacitacion constante al personal que labora

en ellas.

La actividad maquiladora de exportacién en el pais ha adquirido importancia, puesto
que ha permitido a México tener un desarrollo tecnolégico, una participacion creciente
en los mercados internacionales y una capacitacion constante para los trabajadores

que se emplean en este tipo de industrias. (INMEX, 2013)



indice de personal ocupado y horas trabajadas

Personal ocupado

Horas trabajadas

Periodo Total. _ 0brero§ _ Em Ieadc.)s” Total _ Obreros _ Empleados _
s [ oo | s | VoS | o | Vol | i | Veeohr [ imaco | Vel [ e | el
Agosto 116.5 05 | 1175 02 | 1191 19 | 1210 09 | 1216 -1.2 | 1238 0.5
Septiembre | 115.9 -0.2 | 116.9 -05 | 118.6 12 | 114.0 09 | 1144 14 174 0.9
Octubre 115.7 -0.7 | 116.6 -12 | 118.6 0.9 | 120.7 04 | 121.2 0.7 | 1246 1.6
Noviembre | 115.3 -0.9 | 116.1 -14 | 1185 05 | 113.2 -4.0 | 1134 45| 117.0 -15
Diciembre 114.0 -14 | 1145 -1.9 | 118.0 0.3 | 105.7 -1.5 | 105.0 -19 | 1104 0.3
2020
Enero R 114.0 -16 | 1145 1.9 | 117.2 -1.0 | 1146 24 | 1144 26 | 119.6 -1.0
Febrero 114.3 -1.9 | 1149 22 | 1176 -0.8 | 108.8 -0.6 | 108.8 09 | 1124 0.4
Marzo 114.1 21| 1148 -25 | 118.0 03 | 1124 34 | 1122 -4.0 | 1165 -1.9
Abril 112.2 -35 | 112.6 411 116.2 24 | 805 291 | 78.0 315 | 874 -25.2
Mayo 110.8 -54 | 1109 6.2 | 115.7 28 | 853 -29.0 | 83.1 313 925 -24.6
Junio 110.5 -54 | 110.6 -6.0 | 1151 -3.6 | 102.1 -11.4 | 101.5 -12.3 | 106.9 -10.2
Julio 113.3 45 | 11241 46 | 114.6 S35 | 1112 711110 -15 | 116.5 -5.1
Agosto P 112.0 -39 | 113.0 -38 | 1144 -3.9 | 109.9 9.2 | 109.9 96 | 1127 -9.0

' Nota: De acuerdo con lo publicado por el INEGI en su Comunicado de Prensa del 31 de Marzo de 2020, en el cual se dieron a conocer las medidas extraordinarias que tomé

el instituto por el estado de emergencia snitaria originada por el COVID-19, la captacion de la EMIM correspondiente al mes de agosto de 2020, se realizé en los

tiempos establecidos mediante internet y asistencia telefénicacon el fin de evitar el contacto presencial. En este contexto, la tasa de no respuesta en ducho mes

registré porcentajes apropiados conforme al disefio estadistico de la EMIM, lo que permitié la generacién de estadisticas con niveles altos de cobertura y

precision.

P

R

Cifras preliminares a partir de la fecha en que se indica.
Cifras revisadas a partir de la fecha en que se indica.

Fuente: INEGI Encuesta Mensual de la Industria Manufacturera Base 2013=100

Tabla 2. indice de personal ocupado y horas trabajadas en el sector manufacturero segun tipo de ocupacion.

T Fuente: INEGI.




3. DISCUSION TEORICA

El concepto de rotacibn de personalse emplea para nombrar al cambio de
empleados en una empresa. Se dice que el personal rota cuando trabajadores se van
de la compariia (ya sea porque son despedidos o renuncian) y son reemplazados por
otros que cubren sus puestos y asumen sus funciones. Basicamente podemos
determinar que existen dos tipos diferentes de rotacién de personal segin Robbins
(2013), la voluntaria y la involuntaria.

La rotacion voluntaria tiene lugar cuando son los propios empleados los que renuncian
al puesto de trabajo. Entre las causas que les pueden llevar a tomar esa determinacion
estan un conflicto con un superior, que han conseguido un empleo en otra empresa,
que por motivos familiares o personales tienen que dejar de trabajar para poder
quedarse en casa.

La rotacion involuntaria, como su propio nombre indica, se realiza sin que se cuente
con el deseo del empleado. Puede tener lugar por distintas causas, como pueden ser
una medida disciplinaria, un bajo o inadecuado desempefio de su trabajo, una
reduccion de la plantilla porque la empresa no se encuentra atravesando un buen

momento, una reestructuracién de la compania.

Robbins (2013) menciona que existen dos tipos de rotacion de personal. La interna se produce al
haber una transferencia de puesto o departamento. Y la rotacién externa surge por cambios
organizacionales o discrepancias laborales con la organizacion por lo tanto el cese de labores.
Como antecedente es importante mencionar que durante la revolucién industrial no existia una
nocion sobre los cambios organizacionales y las tendencias administrativas, ya que todo se
basaba en la produccion. Rotacién no se conocia como tal, solamente existia el empleo y el
desempleo. En la actualidad este cambio es muy significativo ya que las tendencias vigentes
revelan que un movimiento en la estructura no perjudica, al contrario, si fuese una promocion

proyecta buenos resultados.

Robbins, S. P., & Judge , T. A. Comportamiento Organizacional. México: 2013, Pearson.



En este sentido; existen diferentes teorias sobre rotacion de personal las cuales
muestran algunas causas probables que la generan. En el cuadro sinoptico que se
presenta a continuacion divide las teorias en tres grandes rubros: los motivos
econdémicos, los motivos organizacionales y los motivos personales, este cuadro esta
basado principalmente en las teorias de Milkovich y Boudreau, Herzber, Harter, entre

otros.

ROTACION
DE
PERSONAL

1
1 1 1
MOTIVOS
MOTIVOS ECONOMICOS ORGANIZACIONALES MOTIVOS PERSONALES
I 1 1
1 1 1 1 1

Herzberg: Factores

Milkovich y Boudreau:
Sueldos y salarios, el recibir
acciones de la empresa,
bonos extraordinarios y/o
compartir de las ganancias.

Sherman, Bohlander y Sneil:
La administracion de sueldos
y salarios brindan
recompensas tangibles y

Fioritio: Habla acerca que
actores como las practicas dd
recursos humanos.

Gomez, Balkin y Cardy: Otra
de las subvariables de mayor!

Capacitacién del empleado.

Milkovich, Bourdreau: La
habilidad de una organizacion|
para hacer trabajar a los
recursos humanos
efectivamente, depende en
gran medida de la relacién
existente entre empleados.

influencia sobre la rotacion
por parte de la organizacion
es la Formacion o

Harter, Schmidf y Hayes: Dos|
aspectos que pueden generar|
la intencién de rotacién son la
satisfaccion en el trabajo y la
confianza hacia el supervisor.|

IMacKenzie, Podsakoff y Rich}

Cuando un vendedor o
empleado, confia en su

motivacionales; Tienen que
ver con el contenido del
cargo, las tareas y los
deberes relacionados con el
cargo en si.

Boudreau y Milkovich: La
interaccién dde la
satisfaccion, el atractivo el
puesto del trabajo actual.

ilkovich y Boudreau: la edad|
ya que las expectativas de
empleo no son las mismas
para las diversas edades: el
énero, la escolaridad, ya qud]
pvidentemente habra empleod
fimpedidos para individuos de
escolaridad baja; es estado
civily nimero de
dependientes, ya que las
hecesidades de sobrevivencig
pueden ser diferentes para el
casado y el soltero.

supervisor se crean
sentimientos positivos hacia
sus supervisores y en el
trabajo.

determina el nivel de
retribucion otorgada al
empleado

Koontz y Weihrich: la mejor
maner de motivar a los
bl cmpleado es crear retos y
oprtunidades e logro en sus
puestos.

Lara y Almaraz: El nimero de]
dependientes es entonces un|
L factor que reaimente influye
en el comportamiento
organizacional de los
colaboradores

Churchill, Ford y Walker’s:
Encontraron que mas del 40%
He |a satisfaccion laboral entrd
los vendedores se debe al
clima organizacional.

Dessier: Define a los
incentivos economicos como
aquellos planes que
realcionan la renumeracién
con el desempefio en el
trabajo.

De la Garza: De acuerdo a log
=l niveles e escolaridad de un
empleado.

Lara y Almaraz: Enfocado en
el ambiente laboral existen

ciertas tendencias de
el comportamiento de acuerdo
con la edad que tienen los

colaboradores.

Figura 1. Cuadro Sindptico; Rotacion de Personal.



Piramide de las necesidades Maslow.

En la Figura 2 se representan las necesidades que plantea Maslow en su Teoria y el
orden en que deben cubrirse (Robbins S., 2005, pp. 393 - 394).

Necesidades de Autorrealizacion
Crecimiento, propdsito, moralidad,

espiritualidad...

Necesidades de Reconocimiento
Respeto, estatus, éxito, fama,
autoconfianza...

Necesidades de Afiliacion

Afecto, amor, amistad, asociacion,
aceptacion...

Necesidades de Seguridad
Seguridad fisica, de salud, de
recursos, moral...

Necesidades Fisioldgicas
Respirar, beber, comer, tener
sexo, dormir...

Figura 2. Teoria de la jerarquia de las necesidades humanas. Maslow Fuente: (Robbins, 2005)

Necesidades Fisiologicas: constituyen la primera prioridad del individuo y se relacionan
directamente con su supervivencia. Son las necesidades béasicas del organismo para
su funcionamiento: comida y bebida, salud fisica y suefo, necesidades fisioldgicas,
ejercicio y descanso.

Necesidades de seguridad: al satisfacer esta necesidad, la persona percibe un estado
de orden y seguridad. Estas necesidades se relacionan con el temor del individuo a
perder el control sobre su vida y estan intimamente ligadas al miedo a lo desconocido,



a la anarquia. Un ejemplo de esas necesidades es: seguridad y proteccion, comodidad
y paz, orden y limpieza a su alrededor asi como estabilidad econémica.

Necesidades de afecto: éstas tienen relacion con la necesidad de compania del ser
humano, con su aspecto afectivo y su participacién social. Implican relacion donde la
persona da y recibe lo mismo. Esto implica: aceptacién, sentido de pertenencia,

membresia y participacion en un grupo, amor y afecto.

Necesidades de reconocimiento (conocidas como Ego): dicha necesidad radica en el
deseo de toda persona de sentirse apreciado, tener prestigio y destacar en un grupo
social, al igual que la autovaloracion y el respeto a si mismo. Implica el reconocimiento,

prestigio, confianza y Liderazgo.

Necesidades de autorrealizacion: constituye el ideal del individuo de llegar a ser todo lo
que quiere ser. En este nivel el ser humano requiere trascender, dejar huella, realizar
su propia obra, desarrollar su talento a lo maximo, para alcanzar este punto, se debe
dar la autorrealizacion del potencial, proponerse retos que desafien las capacidades
conocidas y creatividad y apreciacién estética.



En la actualidad uno de los mayores retos que presenta la direccion y gestién de los
Recursos Humanos es el crear herramientas utiles mediante las cuales el personal
logre comprometerse e integrarse a la organizacion para mediante esto obtener
ventajas competitivas y duraderas en el tiempo. De esta manera, cuando se logra que
los empleados se encuentren muy identificados y comprometidos con la organizacion
en la que trabajan, aumentaran las posibilidades de que permanezcan en la misma
(Milkovich y Boudreau; 1994).

El compromiso de los empleados es fundamental para determinar si los trabajadores
permaneceran durante un periodo de tiempo mas largo y lo haran con la pasion
necesaria para alcanzar los objetivos establecidos. EI conocer el compromiso
organizacional ayuda a predecir la satisfaccion en el trabajo, el compromiso de la
fuerza laboral, la distribucion de liderazgo, el desempeno, la inseguridad laboral, etc. Es
importante que esto sea observado desde el punto de vista de la direccién para poder

conocer su dedicacion a las tareas que se asignan diariamente.

Es importante entender que el nivel de compromisos depende de multiples factores y
puede variar de un individuo a otro. Por ejemplo, hipotéticamente, un individuo esta
trabajando con una empresa investigacion de mercado y se le estd pagando
generosamente. En esta situacién, hay posibilidades de que el individuo tenga un
compromiso afectivo en el que esté contento de permanecer en la empresa, pero
también puede tener un compromiso de permanencia porque no quiere renunciar al
salario y a la comodidad que le brinda el trabajo. Por ultimo, dada la naturaleza del
trabajo, el individuo sentiria la necesidad de permanecer en él, lo que llevaria a un

compromiso organizacional normativo.



EN CADA UNA DE LAS CITAS SE DEBE PARAFRASEAR LAS IDEAS DE LOS
AUTORES, ES DECIR EXPRESAR LA IDEA DEL AUTOR PERO CON TUS
PALABRAS.

De cierta forma se puede obtener que los individuos permanezcan en la organizacién
por gusto, ya que en caso de que los costos de abandonar la organizacion sean
elevados debido a politicas salariales, incentivos, relaciones, prestigio, u otras politicas
relacionadas a los recursos humanos dentro de la organizacion, los individuos tienen la
oportunidad de evaluar todos estos aspectos de manera individual. El éxito de una
organizacion no depende unicamente de sus recursos disponibles, al igual, es
importante la destreza con la que se cuenta para integrar los diversos recursos, entre
ellos los recursos humanos. La habilidad de una organizacién para hacer trabajar a los
recursos humanos efectivamente depende en gran medida de la relacién existente
entre empleados, la cual a su vez da a conocer la cultura dentro de la organizacién
(Milkovich, Boudreau; 1994).

La principal finalidad de las politicas de recursos se basa de definir qué es lo que se va
a hacer con el personal de la empresa y marcar cual es la mejor forma de realizar la
actividad de dicha empresa para conseguir el maximo rendimiento de los empleados.
Todas estas decisiones tomadas por la direccion y el departamento de recursos
humanos van encaminadas a guiar cdmo se deben realizar las diferentes tareas vy
actividades dentro de la empresa, y sirven de apoyo para dar solucion a los diferentes

problemas o imprevistos que puedan surgir en un momento determinado.

En definitiva, se trata de trazar uno estandares en relacion a todos los aspectos que
afectan a las personas de la empresa, para que haya una forma universal de hacer las
cosas y se sepa como actuar en cada momento. Ademas, cada una de estas politicas

deben ayudar a conseguir los objetivos de la empresa.

Milkovich y Boudreau (1994) mencionan que a pesar de que los activos financieros, de

infraestructura de equipamiento y de planta son recursos inevitables para la



organizacioén, los trabajadores tienen una importancia realmente considerable, ya que
los Recursos Humanos son aquellos que proporcionan la parte creativa e innovadora

en cualquier organizacion.

La gente es quien se encarga de innovar, diseiar, producir los bienes y servicios que
proporciona la empresa; de controlar la calidad en sus proceso y productos; de la
distribucién de los productos; de la asignacion de los recursos financieros tanto a los
departamentos como al diseio del producto, y de establecer los objetivos y las
estrategias a seguir por la organizacion. Si una organizacién no cuenta con gente
eficiente es dificil que logre sus objetivos, ademas de que, si no se cuidan, es posible

que tiendan a cambiar de empresa, o en otras palabras, rotar.

Existe una gran variedad de factores organizacionales que pueden provocar en el
empleado la intencibn de abandonar la empresa. Estos factores pueden ser por
ejemplo, la mision o valores de la empresa, las politicas y practicas organizacionales,
las retribuciones, contenido del trabajo, supervision por parte de los superiores, grupos
de trabajo, condiciones y clima organizacional, entre otras (Boudreau y Milkovich;
1994).

En pocas palabras, la asignacién de recursos es el uso estratégico de los mismos para
llevar a cabo un proyecto y todas las demas actividades. Como componente crucial de
la gestion de proyectos, la asignacién de recursos es la forma en que las empresas
deciden como utilizar los activos y los recursos para la produccién de bienes y
servicios. También asegura que las personas dispongan de las herramientas, los

materiales y el tiempo necesarios para realizar sus tareas diarias.
La asignacion efectiva de recursos desempena un papel vital en la capacidad de una
organizacion para ejecutar proyectos a tiempo y dentro del presupuesto. El objetivo es

asegurarse de que el uso de los recursos se maximice y reduzca el desperdicio.

Esto puede parecer bastante simple, pero determinar la cantidad éptima de recursos



para un proyecto requiere algo mas que hacer coincidir una persona, herramientas y
materiales con una tarea. Hay multiples factores a considerar, como la escasez de

recursos, los objetivos organizacionales, la politica, y la prevencion al riesgo.

La Teoria de campo (Lewis) explica por qué cada individuo puede percibir e interpretar
de manera diferente, un mismo objeto, situaciébn o persona. La comprension del

comportamiento humano depende de dos suposiciones basicas:

1. El comportamiento humano se deriva de la totalidad de los hechos

coexistentes que lo rodean.

2. Los hechos coexistentes tienen el caracter de un campo dinamico, llamado
“‘campo psicolégico”. Ese campo psicolégico es el ambiente vital que
comprende la persona y su ambiente psicologico. La valencia es positiva
cuando puede o pretende satisfacer las necesidades del individuo., y es
negativa cuando puede o pretende causar algun dafio o perjuicio.

Por su parte, la teoria de la disonancia cognitiva (Festinger) menciona que el individuo
se esfuerza para establecer un estado de consonancia o coherencia con él mismo. Las
personas no toleran la incoherencia y cuando ella ocurre el individuo. Se halla motivado
para reducir el conflicto, el cual se denomina disonancia. El elemento cognitivo es una
creencia, conocimiento u opinion que el individuo tiene de si mismo o del medio
externo. La disonancia cognitiva ocurre generalmente en situaciones que implican un
proceso de decisién en una persona. Las personas se comportan, no de acuerdo con la
realidad propiamente dicha, sino con la manera de percibir y sentir conforme a sus
conocimientos personales.

ES IMPORTANTE QUE EN CADA TEORIA MENCIONES ESTO COMO SE
RELACIONA CON LA ROTACION PARA QUE NO PAREZCAN TEORIAS
AISLADAS.



Por otra parte, la teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow sostiene que a

medida que el hombre satisface sus necesidades bésicas, otras mas elevadas ocupan

el predominio de su comportamiento, entre estas:

a)

Necesidades fisiolégicas. Son las necesidades innatas como alimentacion,
suefo y reposo, abrigo. También se denominan necesidades bioldgicas o
basicas. Su principal caracteristica es la premura: cuando alguna de ellas no
puede satisfacerse, domina la direccion del comportamiento de la persona.
Necesidades de seguridad. Segundo nivel de necesidades humanas. Llevan a
que la persona se proteja de cualquier peligro real o imaginario, fisico o
abstracto.

Necesidades sociales. Relacionadas con la vida del individuo en sociedad.
Necesidades de asociacidn, participacion, aceptacion por parte de los colegas,
amistad, afecto y amor. Surgen cuando las necesidades (fisiolégicos y de
seguridad) se hallan relativamente satisfechas.

Necesidades de autoestima. Relacionadas con la manera como se ve y evalla
la persona. Incluyen la seguridad en si mismo, la confianza en si mismo, la
necesidad de aprobacion y reconocimiento social, de estatus, prestigio,
reputacion y consideracion.

Necesidades de autorrealizacion. Son las necesidades humanas méas elevadas.
Esta tendencia se expresa mediante el impulso de superarse cada vez mas y
llegar a realizar todas las potencialidades humanas de la persona. En tanto que
las 4 necesidades anteriores pueden satisfacerse mediante recompensas
externas a la persona, las necesidades de autorrealizacion so6lo pueden
satisfacerse mediante recompensas intrinsecas realizaciébn del potencial,

utilizacion plena de los talentos individuo., etc.

REALIZAR UNA CONCLUSION GENERAL DE LA DISCUSION TEORIA DE
MINIMO 4 RENGLONES.



ES NECESARIO AMPLIAR LA DISCUSION TEORICA SON
APROXIMADAMENTE 7 CUARTILLAS SOLAMENTE Y ESO
CONSIDERANDO LAS IMAGENES AMPLIAS.

CREAR UN INDICE PARA CUADROS O TABLAS, FIGURAS Y GRAFICAS.



4. METODOLOGIA

Para analizar los factores causantes de la rotacion de personal se recurri6 a la elaboracion
de una encuesta como instrumento de recoleccién de informacion al cual se le aplicaron
diversas pruebas para garantizar su fiabilidad y validez, posteriormente fue analizado a
través de estadistica descriptiva para presentar la informacién de una forma resumida y
que sirve para cumplir con los objetivos planteados, responder las preguntas de

investigacion, probar la hipétesis y realizar conclusiones y recomendaciones interesantes.

El instrumento se compone de 26 items y esta dividido en 4 segmentos asociados
respectivamente a cada uno de los factores que explican a la rotacion como lo son:
econémicos, de capacitacion, organizacionales y del puesto, que pueden hacer que el
individuo considere un cambio de empleo. Adicionalmente se incluye el factor explicado,
que es el de rotacién. Cada una de las preguntas permiten respuestas de 5 opciones de
acuerdo con la escala de Likert: “Totalmente en desacuerdo”, “En desacuerdo”, “De
acuerdo”, “Muy de acuerdo”; y “Totalmente de acuerdo”.

Para el andlisis se tiene en cuenta aquellos resultados que obtuvieron mayor porcentaje
en las respuestas “De acuerdo” y “En desacuerdo”.

Ya que estas son las que estan teniendo mayor respuesta, es decir, son aquellas donde el
porcentaje de aceptacion es mayor en las diferentes categorias y los empleados estan
mas satisfechos. ESTO PARECE QUE DICE QUE SOLO ANALIZASTE LAS
RESPUESTAS DE ACUERDO Y EN DESACUERDO, MEJORAR REDACCION.

La encuesta fue aplicada en campo a 60 de los 535 empleados de la empresa X. A
excepcidn de personas que tienen contrato con la empresa mencionada y no directamente
con la empresa de estudio y practicantes, se dio plazo de un mes, entre marzo y abril del
2020, para obtener las respuestas de la mayor cantidad de empleados. La seleccién de los
individuos fue aleatoria y la determinacidn del tamafo de la muestra se realiz6 mediante el
calculo de la férmula para muestras probabilisticas

En cuanto a la muestra de individuos, se recurrié a la férmula para calculo de muestra

siguiente:



Z2NPQ

()= —
E2 (N-1)+ (Z2PQ)

BUSCA UN LIBRO DE ESTADISTICA DONDE VENGA ESTA FORMULA Y PUEDAS
CITAR Y PONER LA REFERENCIA, ASI MISMO HAY QUE EXPLICAR A QUE SE
REFIERE CADA PARTE QUE COMPONE LA FORMULA, Y LUEGO PRESENTAR LOS
DATOS QUE TU CONSIDERASTE PARA CADA ELEMENTO.

Un hecho sin precedentes derivado de la contingencia mundial de la pandemia de COVID-
19 hizo que se redujera significativamente el personal en diversos sectores productivos de
la sociedad, lo que retrasé la aplicacién de la encuesta piloto y de la versién final de la

encuesta.

Finalmente, se obtuvieron las respuestas de 60 empleados encuestados, es decir, el 100%
de los empleados respondieron la encuesta, de los cuales la poblacion de la organizacién
se encuentra en su mayoria entre los 25 y 34 afnos, donde un alto porcentaje de

empleados se encuentran vinculados a la organizacion entre 1 y 2 afos.

Los diferentes resultados dados fueron capturados en el paquete estadistico Statistical

Package for the Social Sciences, SPSS por sus siglas en inglés.

ESTE INDICE LO PRESENTAS EN LOS RESULTADOS? SI ES ASI ENTONCES SI ES
CONVENIENTE INCLUIRLO EN LA METODOLOGIA, SINO NOPor otra parte, es
importante conocer como se calcula el indice de rotaciéon de personal (IRP). Este se basa
en la relacion porcentual entre el volumen de entradas y salidas, y los recursos disponibles
en la organizacién durante un cierto periodo. Existen diversas férmulas, sin embargo, en el

presente caso de estudio utilizaremos:

Indice de rotacién de personal (IRP)= @x 100

PE



Donde:

A= el nimero de personas contratadas durante el periodo considerado;

D= las personas desvinculadas durante el mismo periodo;

PE= es el » promedio efectivo» del periodo considerado. Se obtiene sumando el nimero

de empleados existente al comienzo y al final del periodo, y el resultado se divide por 2.

Ahora bien, para darle validez y fiabilidad al instrumento y poder realizar conclusiones a
partir del andlisis estadistico, se aplicaron las siguientes pruebas al instrumento:

PARA CADA UNA DE LAS PRUEBAS DEBES BUSCAR UN LIBRO QUE TE HABLE DE
ELLAS PARA QUE LO CITES Y PONGAS REFERENCIA (SON 5 LIBROS, ESTO
AYUDARA A AMPLIAR LAS REFERENCIAS PORQUE SON POCAS)

a) KMO (Kaiser-Meyer-Olkin Test); se utiliza en la investigacion para determinar la
adecuacion del muestreo de los datos que se utilizaran para el analisis factorial. Los
cientificos sociales a menudo utilizan el analisis factorial para asegurarse de que las
variables que han utilizado para medir un concepto en particular miden el concepto
pretendido. La prueba KMO nos permite asegurarnos de que los datos que tenemos son
adecuados para ejecutar un Analisis Factorial y, por lo tanto, determinar si hemos
establecido o no lo que pretendiamos medir. La estadistica que se calcula es una medida
de 0 a 1. La interpretacion de la estadistica es relativamente sencilla; cuanto mas cerca de

1, mejor.

b) Esfericidad de Bartlett; La prueba de esfericidad de Bartlett compara una matriz de
correlacién observada con la matriz de identidad. Basicamente, comprueba si hay cierta
redundancia entre las variables que podemos resumir con unos pocos factores. La
hipotesis nula de la prueba es que las variables son ortogonales, es decir, no

correlacionadas.

c) Communality; Las comunalidades indican la varianza comun compartida por factores
con variables dadas. Una mayor comunalidad indic6 que la solucion factorial extrajo una
mayor cantidad de la varianza en la variable. Para una mejor medicién del analisis

factorial, las comunidades deben ser de 0,4 o mas.



d) Varianza; Explicacién de la varianza total. La columna Total da el valor propio, o la
cantidad de varianza en las variables originales representadas por cada componente. La
columna % de varianza da la razén, expresada como porcentaje, de la varianza explicada

por cada componente a la varianza total en todas las variables.

e) Alfa de Cronbach; El alfa de Cronbach es una medida de consistencia interna, es decir,
qué tan estrechamente relacionado esta un conjunto de elementos como grupo. Se
considera una medida de fiabilidad de la escala. Técnicamente hablando, el alfa de

Cronbach no es una prueba estadistica, es un coeficiente de confiabilidad (o consistencia).

En la siguiente tabla se muestran los resultados de cada una de las pruebas para el
instrumento: DEBES INCLUIR EN UNA TABLA O CUADRO (COMO LE QUIERAS
LLAMAR) LOS RESULTADOS DE LAS PRUEBAS Y EXPLICAR QUE DADOS LOS
VALORES DE REFERENCIA EL INSTRUMENTO ES FIABLE Y VALIDO, ETC, ETC

Finalmente, los factores contenidos en el cuestionario ayudara a percibir dénde se
encuentra concentrada la insatisfaccion de los empleados de la empresa, pudiendo ajustar
el andlisis en las que estos impactan negativamente. Ademas, con dichos resultados se

obtiene informacidn para ser comparada con la teoria.



5. PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

En este apartado se presentan y analizan los resultados de la aplicacion del instrumento
para cada uno de los factores considerados, posteriormente se concluye a partir de estos
y se plantean algunas recomendaciones.

EN LA PRESENTACION DE LOS RESULTADOS HAY QUE SEGUIR UN ORDEN, O
PRIMERO SE PRESENTA EL GRAFICO Y SE INTERPRETA DEBAJO DE EL O BIEN
PRIMERO SE INTERPRETA Y LUEGO SE PRESENTA EL GRAFICO.

A LAS GRAFICAS LES LLAMAS TABLAS Y NO LO SON.

HAY QUE ENUMERAR LAS GRAFICAS Y PONERLES NOMBRE Y EN FUENTE:
ELABORACION PROPIA CON DATOS DE LA APLICACION DE LA ENCUESTA.

EN LAS GRAFICAS APARECEN LOS MISMOS RESULTADOS PARA TODAS,
REVISAR QUE ESTO NO OCURRA EN LA VERSION FINAL.

5.1 Factores Econdmicos

La rotacion de personal debe ser entendida como un efecto de factores producidos tanto al
interior como al exterior de las empresas y no como una causa, estos factores
(econémicos, de capacitacion, organizacionales, propios del puesto y de rotaciéon en si)
influyen en la actitud y en el comportamiento de las personas, por lo que la rotacion es
variable tomando en cuenta dichos factores: internos y externos de las empresas.



H Totalmente en Desacuerdo
B En Desacuerdo

m De Acuerdo

B Muy de Acuerdo

B Totalmente de Acuerdo

Grafica 2: El salario que recibo es adecuado.

H Totalmente en Desacuerdo
B En Desacuerdo

m De Acuerdo

B Muy de Acuerdo

M Totalmente de Acuerdo

Grafica 3: Las prestaciones que recibo son suficientes.

Tal es el caso de la empresa X en la que el 67% empleados estan de acuerdo que el
salario que reciben es el adecuado para permanecer en su puesto de trabajo; donde el
27% no esta de acuerdo que el salario sea un aliciente determinante para seguir en su
puesto de trabajo esto se debe a que las prestaciones que reciben complementan
significativamente en la economia del empleado, cuyos casos resulta ser motivante para

permanecer en sus puestos (anexo Grafica 2).



H Totalmente en Desacuerdo
M En Desacuerdo

De Acuerdo
B Muy de Acuerdo

B Totalmente de Acuerdo

Grafica 4: El monto del incremento salarial anual es apropiado.

H Totalmente en Desacuerdo
M En Desacuerdo

De Acuerdo
B Muy de Acuerdo

M Totalmente de Acuerdo

Grafica 5: La posibilidad de realizar tiempo extra me motiva a permanecer en esta empresa.

Lo cual ser un poco contrastante si compara con los incrementos anuales que hay en la
empresa X; el empleado muestra un desacuerdo del 45% (anexo grafica 3) ya que no
existe un equilibrio en salario e inflaciéon. Lo que motiva el hecho de realizar tiempo extra
pagado, situacion que en otras empresas y/o maquiladoras no sucede, lo que resulta en
inconformidad por la excesiva jornada laboral sin pago extraordinario por sus servicios
prestados. Por el contrario, el 5% se manifiesta en total desacuerdo realizar jornadas

extras aunque estas sean remuneradas (anexo grafica 4).
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Grafica 6: El bono de permanencia es adecuado.

Las demas razones registran porcentajes mas altos en el caso de que el bono de
permanencia es adecuado ya que el 35% esta en desacuerdo contra el 38% de los que
estan de total acuerdo con dicha bonificacion. Pero si tenemos en consideracién que el
12% esta en total desacuerdo pone casi en equilibrio la necesidad casi nula de que el
bono es un buen aliciente para generar tiempo extra. (anexo grafico 5)
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Grafica 7: El salario diario es suficiente para satisfacer mis necesidades personales y familiares.

Es aqui que la interrogante a plantear es si el salario diario es suficiente para satisfacer las
necesidades personales y familiares del empleado; a un 57% estan en total desacuerdo;



por lo que los motivos remunerativos no son los que hacen que el empleado continte en

esta empresa (anexo grafico 6).



5.2 Factores de Capacitacion

Una de las causas mas comunes que, desde el punto de vista laboral, ha aumentado la
rotacion en las empresas en los Ultimos anos es la relacionada con el contenido del trabajo
y los salarios; cuando esta relacion no tiene correspondencia el empleado busca una

solucién.

En algunos casos se refleja la posibilidad de superacién y promocion que les pudiera
brindar la empresa y en ocasiones es del desconocimiento del trabajador y el tiene

derecho percibir o que si la ha percibido, éste lo desconoce.
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Grafica 8: Recibo capacitacion adecuada por parte de la empresa.

Tal es el caso de la capacitaciéon y si esta es la adecuada ya 70% de los empleados
consideran que esta de acuerdo para realizar las actividades de una manera efectiva;
considerando un 3% de los encuestados se encuentran en total desacuerdo que la
capacitacion sea la adecuada para la actividad que realizan. (anexo grafico 7).
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Grafica 9: El contenido de los entrenamientos es aplicable a mi trabajo.
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Grafica 10: Las capacitaciones que recibo estan de acuerdo con mi plan de desarrollo profesional y personal.

Esto es debido a que el 61% de los encuestados estan totalmente de acuerdo que el
contenido de los entrenamientos que reciben es aplicable a la actividad que realizan
(anexo tabla 8); esto se debe a que el 68% esta de acuerdo donde solamente el 8% esta
totalmente de acuerdo que estas capacitaciones estan acordes con el plan de desarrollo

profesional y personal (anexo grafico 9).
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Grafica 11: Tengo posibilidades de crecimiento en esta empresa.

Pues cualquier empleado al tener posibilidades de crecimiento en la empresa X (73% de
acuerdo) les brinda la seguridad de poder acceder a mejores puestos de vacantes
ofertadas dentro de la misma (anexo grafico 10); donde solo el 3% lo mira como casi

imposible obtener un mejor puesto con un mejor salario.
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Grafica 12: Los cursos anuales son importantes en mi desarrollo (Etica, seguridad, etc.)

Ya que los cursos anuales son importantes en su desarrollo donde el 13% dice no estar
totalmente en desacuerdo o en desacuerdo con esta oportunidad de desarrollo (anexo

grafico 11).



5.3 Factores Organizacionales

La investigacién demuestra que la rotacion se manifiesta de manera diferente segun sea la
edad, sexo, nivel ocupacional y antigiedad en la empresa; detectdndose que las personas
mas jovenes fluctian mas. Hay que definir que hay muchos factores que influyen en este
efecto, por asi decirlo esta el organizacional.
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Grafica 12: El ambiente de trabajo es respetuoso con mi supervisor.
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Grafica 13: Mis opiniones son importantes para mi supervisor.

El ambiente de trabajo al ser respetuoso con el supervisor 77% (anexo grafico 12) genera

una atmosfera de confianza y seguridad laboral; la motivacion es un factor importante a



nivel organizacional, e influye directamente en la satisfacciéon de los colaboradores. El
trabajo en equipo, comparnerismo, modelo a seguir, apoyo entre otros; esto es lo que
impacta directamente para un buen desempeno esto se debe a la buena comunicacién
que en un 59% esta de acuerdo que las opiniones son importantes para el supervisor

(anexo grafico 13).
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Grafica 14: El ambiente de trabajo en el que me desarrollo es satisfactorio.

Los empleados estan de acuerdo en un 63% que se crea una atmosfera desarrollo
satisfactorio (anexo grafico 14) el hecho de al fomentar el trabajo en equipo por parte de la
empresa es un porcentaje considerable que las encuestas reflejan 82% por parte de los
entrevistados (anexo grafico 15).
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Grafica 15: La empresa fomenta el trabajo en equipo.

Siempre que la administracion de la empresa esté dispuesta a resolver dudas y a apoyar
a sus colaboradores existird un desarrollo y una dinamica laboral que incite a permanecer

en la empresa por el mas tiempo que se requiera. (anexo grafico 16).
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Grafica 16: La administracién de la empresa esta dispuesta a resolver dudas y apoyarme.



5.4 Factores del Puesto

La rotacidén de personal es necesaria hasta cierto nivel para ir mejorando la productividad
de la empresa al ir buscando debilidades y promover cambios. Sin embargo en México se
da un movimiento de personal exagerado; algunas razones de este son mejores ofertas
econémicas por parte de otras empresas, o falta de oportunidades de desarrollo
profesional creando un estancamiento, siendo esto alguna de las causas ya que el
empleado se crea expectativas sobre el trabajo que suelen ser destruidas facilmente o la

persona no coincide con el puesto y por tanto se siente el estancamiento.
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Grafica 17: Las actividades que realizo son acordes a mi puesto de trabajo.

En la empresa X el 70% de los encuestados dice estar de acuerdo en que las actividades
que realiza son acordes a su puesto; donde solamente el 3% dice estar en desacuerdo y
un 0% se encuentra en total desacuerdo. (anexo grafico 17) lo cual indica que el personal

se encuentra laborando en el area para la cual tiene una preparacién previa.
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Grafica 18: El puesto que desempeiio ofrece retos interesantes de manera constante.

La movilidad de personal dentro de la empresa otorga retroalimentacién y renovacién al
momento de realizar un trabajo, sin embargo su exceso se debe a las pocas
oportunidades de crecimiento profesional que ofrecen, es por ello la empresa genera retos
para crecimiento profesional constante; donde un 58% dice estar de acuerdo, el 15% muy
de acuerdo y el 5% totalmente de acuerdo contra un 22% que dice estar en desacuerdo
con la manera que la empresa no presenta retos en el puesto que ellos desempenan.

(anexo grafico 18)
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Grafica 19: La compaiiia valora adecuadamente mi desempefio.



En algunas ocasiones la direccién general o administrativa no siguen las reglas de la
cultura empresarial y ven al personal como un recurso humano y no como el capital
humano que es. Por contrario en la empresa X; el 68% dice estar de acuerdo que la
empresa los valora adecuadamente el desemperio de su capital humano. Donde el 23%
dicen no estar conformes con la manera que son reconocidos sus logros. (anexo grafico
19).
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Grafica 20: La jornada laboral ofrece el tiempo suficiente para el logro de objetivos.

Tanto a nivel profesional como personal, todos tenemos en mente algun objetivo
pendiente que no siempre nos resulta facil de realizar. Muchas veces la falta de apoyo o la
poca disciplina que impera en nuestras vidas son los factores que lo obstaculizan; pero en
esta empresa X el 67% de los encuestados estan de acuerdo que la optimizacién del
tiempo les ayuda en el logro de sus objetivos dentro de su jornada (anexo grafico 20).
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Grafica 21: Estoy de acuerdo con el puesto que desempefio.

El 73% de los empleados dicen estar de acuerdo con el puesto que desempefian; donde el
desacuerdo del 15% y el 2% en total desacuerdo; nos refleja que existe una pequena

insatisfaccion en la actividad que ellos realizan (anexo grafico 21).
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Grafica 22: Mis opiniones son importantes para la compaiiia.

En cualquier sistema de evaluacion de desempefio laboral es la retroalimentacién; esta
consiste en un proceso de comunicacion entre el jefe y cada uno de los miembros de su
equipo para hacer una revision del desempeiio mostrado en el cumplimiento de sus

actividades y el esperado de la empresa.



Donde cualquier opinion es importante para la compania y el 54% de los encuestados
estan de acuerdo con ello; pero el 18% suelen estar en desacuerdo, esto pudiera ser que
existen areas especificas donde existen lineamientos internacionales de seguridad laboral

gue deben ser analizados minuciosamente para modificarse (anexo grafico 22)



5.5 Rotacion

El mundo empresarial es complejo, especialmente cuando estamos en una empresa que

cuenta con un gran numero de empleados.

Uno de los aspectos mas relevantes a tener en cuenta es la seleccion del personal, en la
cual debe tenerse en cuenta tanto las necesidades de la empresa como la de los posibles

candidatos, tratando de cubrir y mantener ambas cubiertas.
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Grafica 23: Considero cambiar de trabajo el préximo afo.

Un elemento altamente des-estructurador para el equipo es el hecho que el empleado
decida que el puesto no le compensa porque habra encontrado una oferta de trabajo que
encaja mas con sus expectativas; tal es el caso que consideren cambiar de trabajo el
préximo afo (27% de acuerdo, 12% muy de acuerdo, 12% totalmente de acuerdo) aun asi

un 49% no lo considera hacer (anexo grafico 23).



H Totalmente en Desacuerdo
B En Desacuerdo

m De Acuerdo

B Muy de Acuerdo

B Totalmente de Acuerdo

Grafica 24: Actualmente estoy buscando otro empleo.

Los encuestados en un 60% (37% desacuerdo y 23% en total desacuerdo) no estan

considerando buscar otro empleo en la actualidad (anexo grafico 24).
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Grafica 25: Mi intencion es desarrollarme en esta compaiiia.

El personal de la empresa X considera en realidad lo denominado como rotacién interna
qgue en términos llanos es dejar un puesto para ocupar otro dentro de la misma empresa y
asi desarrollarse en la compania comprendiendo un 61% en su totalidad (anexo grafico
25).
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Tabla 26: Considero que puedo tener un empleo similar con mejor salario.

La falta de oportunidades de desarrollo o la falta de una remuneracién acorde a sus
funciones pudiera representar un motivo por lo que el empleado considere tener un
empleo similar con un mejor salario a lo el 46% asi lo considera; pero solo el 12% esta en

desacuerdo (anexo grafico 26).



VI. CONCLUSION

La rotacion de personal forma parte de la dinadmica de toda organizacion, sin embargo, en
aquellas que muestran elevados niveles genera el estancamiento de esta y de sus
empleados, asi como elevados costos en el reclutamiento, capacitacion, entrenamiento de
los nuevos elementos por tanto la investigacion realizada demuestra que la rotacion del
personal esta influenciada por la motivacién y la satisfaccion laboral; por lo que podemos
afirmar que los motivos que implican la salida de los trabajadores son fundamentalmente
personales y en la mayoria de los casos pueden ser detectados mediante estudios de
fluctuacién ya que si pueden detectar, se puede reducir la rotacion.

Es posible argumentar que la empresa debe enfocarse en lo que realmente motiva al
empleado sea de manera intrinseca y trabajar en ello. AQUi FALTA AMPLIARLO

Con la aplicacién de las encuestas se concluye que la empresa X, presenta por parte de
los empleados encuestados conformidad en lo que respecta a las causas de rotacion que
ha presentado en comparativa con afos anteriores, definitivamente hoy en dia la empresa
cuenta con mejor ambiente laboral, mejor sueldo y prestaciones; En comparativa con otras

empresas del mismo rubro.

Ahora de acuerdo con la informacién obtenida con las encuestas, se sabe que el sueldo, la
relacion de fraternidad entre ciertos grupos de trabajadores por areas y el reconocimiento

mundial de la empresa, los hace sentirse relativamente bien trabajando.

Pero aquello que les provoca incomodidad e insatisfaccion esta relacionado con la

administracion, al no estar dispuesta al resolver las dudas y apoyar a sus empleados.

EXTENDER AL MENOS OTRA CUARTILLA LAS CONCLUSIONES.



VIl. RECOMENDACIONES PARA MINIMIZAR LA ROTACION

Finalmente se enuncian a continuacién algunas recomendaciones utiles para disminuir la
rotacién en empresas maquiladoras:

La recomendaciones deben ser en funcion de tus hallazgos sobre la empresa X,
replantear recomendaciones.

e Los empleados no deben de sentirse de cierto modo explotados, ya que en este
giro empresarial se basa en producir y producir. Las maquiladoras esperan de ellos
es simplemente producir. EI aumentar la produccién, es parte importante la labor
del obrero, pero esto se logra con motivacién, ya sea psicolégica o econémica.

e Los trabajadores consideran que generalmente tienen los materiales que necesitan
para llevar a cabo sus actividades, sin embargo, habrda que poner mayor atencién
de que no les falte materia prima y poder sacar su produccion.

e En cuanto al desempeno laboral que presentan los empleados, se concluye que
hay una gran diferencia entre supervisores y operadores, los supervisores se
sienten mas comprometidos para cualquier tarea e intentan dar lo mejor de ellos

mismos, pero a los directivos les da igual como realicen sus tareas.

e Es importante motivar frecuentemente al obrero reconociendo o elogiando su
trabajo. Si esta accién no se lleva a cabo el obrero dara por hecho que su trabajo
no lo esta haciendo bien.

e Las preferencias laborales no deben existir; habra que poner atencién y cuidado de
los responsables de las relaciones laborales.

e En cuanto al desarrollo personal y profesional se encontr6 que los empleados
tienen la necesidad de recibir apoyo en este aspecto; se deben de buscar opciones
de crecimiento para el obrero para impulsarlo a desarrollarse.



Las opiniones y sugerencias que proporcione el obrero sera la mejor herramienta

para el mejoramiento y perfeccionamiento en la empresa.

Que el obrero conozca la misién o el propésito de la empresa, asi estara al tanto
qgue es lo que la empresa espera de ellos.

Inculcar al obrero el compromiso de realizar un trabajo de calidad.

El apoyo entre empleados aumenta la motivacion y realizacion de actividades; es
por eso que la mayoria de los empleados tiene un amigo dentro la empresa.

El obrero debe ser informado frecuentemente del progreso en la empresa; que no

se sienta menospreciado en ese aspecto.

Permitir que su trabajo les consienta superarse por las actividades y capacitaciones
que reciben en el puesto que ocupan.
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IX. ANEXOS

9.1. Encuesta

l——m—l Universidad Auténoma de Baja California
2\ E5%0.1H /2 Facultad de Ciencias Administrativas [..A

ADMINISTRATIVAS
uARC m

Programa de Maestria en Administracién de Empresas
Encuesta de Rotacion de Personal

El presente cuestionario tiene por objetivo determinar los factores que influyen en la rotacién del personal en
la industria maquiladora de Mexicali, Baja California. Los datos proporcionados son confidenciales y seran
utilizados con fines de investigacién académica
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9.2. Definiciones

Rotacion: El término de rotacion de personal se utiliza para definir la fluctuacién de
personal entre una organizacion y su ambiente; esto significa que el intercambio de
personas entre la organizacion y el ambiente se define por el volumen de personas que

ingresan en la organizacién y el de las que salen de ella.

Salario: Es la retribucién que debe pagar el patrén al trabajador por su trabajo. El salario
se fija contractualmente y se establece por unidad de tiempo, por unidad de obra, por
comisién, a precio alzado o de cualquier otra forma convenida El salario se integra con los
pagos hechos en efectivo, por cuota diaria, gratificaciones, percepciones, habitacidn,
primas, comisiones, prestaciones en especie, y cualquier otra cantidad o prestacién que se
entregue al trabajador por su trabajo. (LFT 2019)

Tiempo Extraordinario: El tiempo extraordinario o horas extras es toda aquella

prolongacién de la jornada después de haber concluido la jornada ordinaria de trabajo.

No existe una definicién precisa sobre el tiempo extraordinario, sin embargo, la LFT en el
articulo 66 lo menciona de la siguiente manera: Podra también prolongarse la jornada de
trabajo por circunstancias extraordinarias sin exceder nunca de tres horas diarias ni de

tres veces en una semana.

Capacitacion: f. Disposicidn y aptitud para conseguir un objetivo.

Formacion: Educacion, instruccidn: formacion ocupacional. Ensefianza no reglada dirigida
a capacitar a alguien para el desempeno de un puesto de trabajo: formacion profesional:

Ensenanza reglada dirigida a capacitar a alguien para un oficio.

SPSS: Programa estadistico informéatico muy usado en las ciencias sociales y aplicadas,
ademas de las empresas de investigacién de mercado.



