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RESUMEN

Este trabajo tiene como objetivo identificar algunas de las principales causas que
generan la rotacién de personal en la industria maquiladora de los municipios de Santa
Ana, Magdalena, Benjamin Hill e Imuris en el estado de Sonora.

El fenémeno de la rotacién de personal en la industria maquiladora ha rebasado
las cifras ideales y manejables para este sector, convirtiéndose con ello en un problema
ya que cualquier estrategia de calidad, productividad o mejoria en cl-empleo, requiere
de una mano de obra con cierta estabilidad. La rotacién de personal no solo es un
problema econémico, sino de mayor importancia para una optimizacion de los
recursos humanos. En un proceso global de modernizacién de las formas de
administracién del trabajo y en una industria intensiva en mano de obra, se requiere de
cierta estabilidad de la misma para poder utilizarla eficientemente.

Para conseguir este objetivo, se elaboré un cuestionario de trece preguntas que
se aplicé a los empleados del 4rea de produccién en ocho empresas maquiladoras de la
region en que se realizo el estudio, los cuales fueron escogidos al azar, encontrandose
que el trabajador de nuestros tiempos busca su realizacién y su satisfaccion en el
trabajo, los cuales son factores determinantes para que el empleado este dispuesto a
permanecer en la empresa, ya que al estar en el puesto indicado y tener las cualidades
para el mismo, pero al no se siente motivado para realizar su trabajo, tarde o temprano

renunciaré al puesto que ocupa en la empresa.
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INTRODUCCION

La industria maquiladora surgié en México a raiz de los programas de desarrollo
fronterizo que florecieron en los afios 60°s para incentivar el desarrollo de la frontera norte
del pais y promover con ello la creacién de empleos y el consecuente crecimiento de las
comunidades nortefias. Especificamente, en el afio de 1966, se aprobaron una serie de leyes
que permitieron la instalacién de plantas industriales de procedencia extranjera en territorio
mexicano. En ese afio, también hubo la posibilidad de introducir maquinaria y equipo
importados sin tener que pagar impuestos, con tal de que resultase atractivo para las
compafiias extranjeras su traslado de operaciones a México. Con dichas facilidades y con el
incentivo de que la mano de obra barata de los mexicanos mejoraria la competitividad de
las empresas al obtener balances més favorables en su desempefio, compafiias de muchos
paises, sobre todo estadounidenses, encontraron en México el lugar ideal para comenzar sus
actividades de transformacién y elaboracién de mercancias que finalmente estarian de
regreso para venderse en el pais de origen. A partir de ese momento y hasta la fecha han
llegado méds empresas, se han generado mas empleos, han proliferado los parques
industriales y algunos proveedores nacionales de materias primas, han conseguido
colocarse como proveedores de algunas de estas empresas.

Desde hace tiempo uno de los problemas mas relevantes en las empresas
magquiladoras, es la rotacién de personal, el cual fue descubierto por algunos estudiosos
americanos hacia 1910, las discusiones que surgieron permitieron darse cuenta por lo
menos que tal fenémeno representaba un costo de cierta importancia Yy que era necesario
afrontarlo decididamente para ponerle los remedios oportunos. Conocer los motivos que

provocan la rotacién de personal en determinado puesto permite a la organizacién tener

informaci6n para tomar la decisién que ayude a disminuirla. Las empresas maquiladoras



tienen entre sus manos el recurso humano que es muy importante, ya que gracias a el se
pueden lograr muchos de los objetivos que cada empresa persigue, si este elemento llegara
a faltar en un momento inesperado, lo mas comiin que pueda suceder en las empresas es
que la productividad tienda a bajar, retrasos en los pedidos y en algunos casos mala calidad
de los productos, en virtud de que el ocupante del puesto que renuncid. Si el puesto es
ocupado por otra persona a la cual se le da una capacitacion y esta no cuenta todavia con las
habilidades, capacidades y destrezas de la otra persona.

En la actualidad uno de los retos a los que se enfrentan los departamentos de
personal de las empresas maquiladoras de los municipios de Santa Ana, Benjamin Hill,
Magdalena e Imuris, Sonora, es disminuir la rotacién de personal, ya que al existir este
problema, la empresa incurre en costos o gastos en cuanto a entrenamiento y contratacion
de nuevo personal; Sin embargo, a veces la rotacién de personal escapa del control de la
organizacién, cuando el volumen de retiros es efectuado por decisién de los empleados.

Con el fin de contribuir con aquellas empresas maquiladoras de la regién que
actualmente sufren este problema, el presente trabajo tiene como objetivo general
identificar algunas causas que originan la rotacién de personal en las empresas
magquiladoras de los municipios de Santa Ana, Benjamin Hill, Magdalena e Imuris, Sonora.
A su vez se buscard demostrar hipotéticamente como, (h1), la falta de motivacién
econdmica y emocional, (h2), la falta de un buen ambiente de trabajo, (h3) la falta de un
buen trato por parte del supervisor, contribuyen a un incremento en la rotacién de personal
y con la atencién a las mismas podria reducir y/o controlar este problema.

/,! Todo esto para poder aportar sugerencias y recomendaciones que puedan apoyar la

 toma de decisiones de los gerentes de personal en la solucién del problema o bien para

aminorar los efectos negativos de la rotacién de personal.



REVISION DE LITERATURA

Concepto de rotacion de personal

Existen diversas definiciones, segiin algunos autores son:

Volumen de personas que ingresan en la organizaciéon y que salen de ella.
(Chiavenato, 1991).

Disposicién de los empleados para abandonar una organizaciéon e irse de ella.
(Milkovich y Boudreau, 1994).

Hecho de que los empleados dejan de pertenecer a la organizacién, sin importar si
se ocupa mas tarde la vacante. ( Schwab y Dyner, 1992 ).

Numero de trabajadores que salen y que vuelven a entrar con relacién a un total de
una empresa, sector, nivel jerarquico. (Reyes Ponce, 1979).

Numero de empleados que empiezan y dejan de trabajar para una organizacién.
(Hernéndez y Cherman, 1986).

Medida de cuantas personas trabajan para una organizacién Y N0 permanecen como
empleados de la misma, cualquiera que sea la razén. (Lester y Newstrom, 1994 ).

Movimiento de los empleados que se incorporan y se marchan de la empresa.
(Fintez, 1999).

Cambio voluntario de un empleado de una planta maquiladora a otra o dirigirse a
otro sector econémico o hacia actividades no econémicas. (Carillo y Santibafiez 1993).

La rotacion de personal es uno de los principales problemas de hoy en dia en las
empresas, afectando principalmente a las maquiladoras existe una concepcion generalizada
de que los trabajadores abandonan su trabajo por que no se sienten a gusto en la empresa,
ya sea porque: éstas les ofrecen pocas perspectivas de desarrollo, el tipo de trabajo es

aburrido, bajos salarios y prestaciones; ademés de conflictos internos entre los mismos



trabajadores. Aunque la industria es la mas golpeada, la afectacion puede llegar a cualquier
tipo de empresa, si el trato a los trabajadores no es justo o por lo menos el que ofrecen otras

corporaciones iguales, por lo que es importante que los trabajadores que sean contratados se

queden.

La rotacidn a principios v finales de afio

Silvas y Arce (1999), mencionan que las empresas industriales en lucha constante
contra la rotacién de personal, organizan, en conjunto con los trabajadores, un periodo
vacacional de una o dos semanas en la temporada navidefia, para asegurar que los
trabajadores no renuncien, optan por programar que estos dias sean libres para ellos. Con
el acuerdo de trabajar algunos sébados durante el afio, los empleados pueden disfrutar de un
periodo vacacional de una a dos semanas. Durante este tiempo, se realizan algunas tareas de
mantenimiento y aprovechar que no hay gente en produccién diaria. La estrategia para que
los trabajadores retornen en la fecha acordada, es ofrecer bonificaciones en dinero a
quienes cumplan con el acuerdo. Enero es un mes con muchas modificaciones de personal
en las empresas, algunos deciden cambiar de empleo y se observa el mas grande
movimiento de entrada y salida de personal del afio. El primer mes del afio es considerado
como un mes de adaptacién, en el que se integra la plantilla laboral segiin la planeacién de
la produccion y los cambios por la temporada de fiestas, febrero ya es un mes de arranque
de la produccién en que el personal ya esta acomodado y la rotacién es un poco menor.
Algunas empresas preparan desde el mes julio las vacaciones decembrinas, trabajando un
sabado de cada mes, con ello reponen los dias que no van a laborar, mismos que pueden ir
de siete hasta quince dias, esto se hace para evitar la rotacién, permitiendo a los
trabajadores la posibilidad de viajar sin tener que abandonar el empleo, pues hay

compaiiias que no otorgan permisos en este periodo porque es poco lo que se incrementa



su produccion. Hay diferentes programas que buscan dar un beneficio a sus empleados para
que salgan y al mismo tiempo evitar que abandonen el trabajo. Estos pueden ser desde
trabajar los fines de semana, extender la jornada diaria algunas horas o hasta cubrir este
periodo con vacaciones, para que a la vez se puedan ir con su salario y la prima vacacional.

Factores que influyen en la rotacién de personal

Diversos autores establecen que es importante considerar algunos aspectos como la
seleccion de personal y satisfaccion en el trabajo, ya que estin muy relacionados con la
rotacién de personal, porque si estos se tienen muy presentes, pueden ayudar a que se logre
disminuir o controlar el problema.

La seleccién de personal

Hernandez y Cherman (1986), opinan que la seleccién debe buscar reducir al minimo
la contratacién de personal que no se adectie al trabajo, lo cual trae como resultado un
exceso de ausencias y rotacién de personal. Un alto porcentaje de rotacién entre los
empleados es un indicador importante de una mala integracién y seleccion. Otros sintomas
de una integracién ineficaz son los excesivos retardos, pobre calidad en el trabajo, baja
productividad, poca creatividad y pobre trabajo de equipo.

Segin Arias Galicia (1990), el proceso de seleccién es una serie de pasos que a
continuacién se describen:

1. Inicia al momento de presentarse la vacante.

2. Se realiza una notificacioén al departamento encargado de la seleccién de personal, de la
faltante de ese puesto.

3. Se analiza y evalua el puesto para determinar los requisitos que debe de cubrir la persona
que lo ocupara.

4. Se debe buscar a la persona que cubra los requisitos que exige el puesto, primeramente



en la organizacion, analizando el inventario de personal de la empresa.

5. Si la persona que ocupara el puesto no se encontré dentro de la misma empresa, se debe
recurrir a las distintas fuentes de reclutamiento que pueden ser internas como amistades,
conocidos o familiares del mismo personal, y después acudir a fuentes externas como
agencias de empleo, medios publicitarios, universidades, bolsas de trabajo etc.

6. Los candidatos deberdn de presentar una solicitud de empleo, la cual contiene
informacién acerca de datos personales, familiares, experiencia laboral, puesto y sueldo
deseado, disponibilidad para iniciar labores, planes a corto y a largo plazo.

7. Entrevistar a los candidatos para proporcionar y recabar informacién que sera
determinante para la aceptacion o rechazo del aspirante.

8. Aplicar un examen psicoldgico para determinar el perfil del aspirante, sus habilidades y
potencial, asi como la capacidad que tiene para cumplir las expectativas para cubrir el
puesto.

9. Realizar una prueba de trabajo, con el fin de determinar si el candidato tiene
conocimiento y experiencia sobre el puesto a ocupar.

10. Realizar un examen médico de admisién para evitar problemas con el ausentismo, baja
calidad y cantidad de produccion, falta de puntualidad, a causa de enfermedades o
deficiencias fisicas del empleado.

11. Es indispensable conocer el nivel socio econémico del que proviene la persona, cuales
son sus necesidades econdmicas, las actividades socio familiares, la responsabilidad y
actitud que tomara la persona en determinado momento.

12. Una vez recopilada y analizada la informacién anterior, se tomara la decisién final,

que estara a cargo de la persona que solicita se cubra el puesto vacante.

Es de gran importancia que se sigan todos estos pasos para seleccionar a la persona




idénea para el puesto, ya que el costo de contratar empleados que reemplacen a los que
renuncian o son despedidos se suma a las pérdidas debidas al ausentismo; por lo tanto, es
facil ver por que es ventajoso contratar a las personas mas adecuadas al trabajo.

Insatisfaccion en el trabajo

Betancourt (2000), opina que los Departamentos de Recursos Humanos estan dando
una buena batalla y han encontrado diferentes medios de solucionar este problema del
entorno local. En otros casos, las empresas ya se han rendido y estan resignadas a padecer
esta enfermedad organizacional, sin hacer mas esfuerzos especiales para contrarrestarla. Se
esta de acuerdo en que la situacién es dificil; sin embargo, se considera que hay muchas
cosas que se pueden hacer en las empresas para remediar o por lo menos aminorar los
efectos negativos de la rotacién de personal. Hay muchas causas que producen la rotacién
de personal, la insatisfaccién en muchos casos es el origen del problema de la rotacién de
personal en el trabajo de parte de un gran porcentaje del personal que labora en las
empresas maquiladoras. Se tienen muchas oportunidades para tratar de eliminarla, o por lo
menos de minimizarla, ya que esta insatisfaccién produce ademas de la rotacién de
personal, otros problemas muy importantes que afectan la productividad de las empresas.
Las circunstancias que producen la insatisfaccién pueden ser algunas de las siguientes:

Sentimiento de aislamiento. Se refiere a sentirse muy distante del jefe y de otros

trabajadores. No percibe que es parte de un equipo, sino més bien siente que es un numero
mas y que a nadie le importa.

Criticas en exceso. Demasiados regafios en ocasiones llegan al insulto personal, existiendo

un tipo de comunicaciones que tienden a castigar en lugar de prevenir nuevos errores.

Desconocimiento de los objetivos. Los trabajadores reciben érdenes como si fueran

maquinas y muchas veces las ejecutan a ciegas. Nadie se toma la molestia de informarles



por que es importante lo que van a hacer, ni mucho menos cdmo, tienen que hacerlo.

Supervisor arbitrario. El supervisor no ha sido bien seleccionado, ni capacitado y ejerce su

trabajo en forma caprichosa, inconsistente e impredecible.

Metas demasiado altas. Desde un principio se sabe que es casi imposible lograrlas en las

circunstancias imperantes. No se fijan en forma realista, tomando en cuenta los factores que
prevalecen en la empresa

Metas demasiado bajas. No ofrecen ningiin reto y se pueden lograr casi sin ningiin esfuerzo

especial.

Equipo y herramientas de trabajo insuficientes o defectuosos. Asi como instalaciones

inadecuadas para desarrollar el trabajo en forma normal.

Falta de estimulos y recompensas adecuadas. Cuando hay un desempefio que deberia

reconocerse en forma especial.

Se han revisado muy superficialmente algunas circunstancias que favorecen la
insatisfaccién con el propdsito de identificar en la empresa en particular aquéllas que
deberian atender, para mejorar las posibilidades de brindar un entorno laboral mas
estimulante al personal que ahi labora y simultineamente, aumentar la competitividad de la
empresa. Ahora se considera oportuno, revisar aquellos factores que influyen para lograr la
satisfaccion en el trabajo. Reconocimiento personal, colegas cordiales, sueldos equitativos
considerando los ambientes internos y externos de la empresa, sentimiento de pertenencia y
de aceptacion en el grupo de trabajo, trato justo, seguridad en el trabajo (tener contrato de
planta), beneficios y prestaciones por lo menos equiparables a los de las empresas de la
regién, buenas relaciones con el jefe, condiciones razonables de trabajo, contando por
ejemplo con bafios limpios, guarderia, seguridad, servicio de comedor y de transporte.

oportunidad de ser escuchado, posibilidad de recibir capacitacién y oportunidades de



desarrollo, oportunidades de hacer un buen trabajo, un medio ambiente que despierte el
interés y el orgullo por el trabajo y por la empresa, trabajo interesante.

La mayoria conocen las teorias de motivacién de Herzberg y Maslow, sin embargo
es frecuente que por estar apagando incendios todos los dias en Ia empresa se descuiden
alguno de esos factores. Tal vez realizar una encuesta de actitudes y opiniones de la
empresa, para identificar puntos fuertes, asi como 4reas criticas. Este serfa un buen punto
de partida para iniciar un programa de mejoramiento de la funcién de administracion de los
recursos humanos que lleve a lograr en forma lenta pero firme mejores condiciones para
que el personal encuentre mayor satisfaccién en el trabajo simultaneamente, mayores
niveles de productividad para la empresa. La calidad y la productividad aumentan por
medio de mejores sistemas de trabajo y de acciones concretas de mejoria dentro del centro
de trabajo.

Diagnostico de las causas de la rotacién de personal

Trinidad (1999), clasifica las causas de la rotacién en dos grupos: causas internas y
externas.
Causas internas.

Estas son algunas de las causas que mejor pueden controlarse y por ello deben de
investigarse para encontrar una solucién:

Caracteristicas del puesto menos satisfactorio. Para muchos empleados es desmotivante

que el puesto que ocupan no cumpla con sus expectativas, por lo tanto buscan en otras
empresas satisfacer esas necesidades.

Politica salarial de la organizacién. Existen empresas donde los salarios son bajos en

comparacién con otras del mismo ramo, esto sucede por mala valuacién del puesto; lo que

trae consigo que los empleados busquen trabajos mejor remunerados.



Politica de beneficios sociales. En ocasiones los empleados no solo buscan ser bien

remunerados econdmicamente sino un mejor beneficio social que pueda otorgar la

organizacion.

Oportunidades de progreso. Las oportunidades de progreso son muy limitadas o hay
ausencia de todo progreso porque cuando existen puestos en un nivel mas alto la empresa
opta por contratar personal externo.

Politica de reclutamiento y seleccién. Una politica inadecuada puede generar problemas de

desarrollo en las personas seleccionadas y ubicadas en puestos para los cuales no tienen las
caracteristicas requeridas y por ende estas personas renuncian o son despedidos por baja
productividad.
Causas externas.

Las condiciones externas influyen en gran mediada en la rotacién de personal, ya
que los empleados se ven obligados a cambiarse por las ofertas de trabajo en otras
empresas. A continuacién se describen algunas de las mas importantes.

El ambiente de trabajo. Hay empresas que se caracterizan por tener un buen ambiente de

trabajo agradable, lo cual motiva a los empleados de otras organizaciones a querer ser parte
de ellas.

Prestaciones. Unas de las ventajas que pueden ofrecer ciertas empresa es la diferencia en
prestaciones.

Mejor puesto. La necesidad del reconocimiento de los deméds en su trabajo por lo que
buscan las oportunidades de conseguir un mejor puesto, aun cuando sea en otra empresa.
Otros estudios e investigaciones realizadas durante los wltimos afios han podido percibir las

causas de la rotacién de personal y las han clasificado de la siguiente manera.

a) Larotacién natural de la empresa.
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b) El empleado que solo busca trabajo temporal.

¢) Elempleado mal contratado, que no se ubica en el puesto designado

d) La falta de funciones por escrito, al desconocer sus funciones, el estrés y conflicto
se hacen presentes y el medio ambiente se vuelve tenso y a veces insoportable.

e) Contratar a un empleado con necesidades econémicas mas altas que su sueldo.

f) Contratar personal que tenga que utilizar transporte adicional para llegar al trabajo.

Es importante considerar que los factores antes mencionados, dependeran de la
cultura de la organizacién en la que se este laborando. Toda organizacioén debe considerar
que la rotacion de personal es un problema que debe de tener bien controlado, si se llega a
descuidar y los indices del mismo se salen de control, pueden llegar a ocasionar dafios
irreparables. Las consecuencias mas comunes de este problema son: Los costos elevados
por el reclutamiento, seleccién y entrenamiento del nuevo personal, desperdicio de
experiencia del personal que se retira, el tiempo que se invertira para la capacitacion del
nuevo empleado, ademas de que produce descontento entre los grupos de trabajo y amenaza
la estabilidad de la organizacion.

Ventajas y desventajas de la rotacién de personal.

Milkovich y Boudreau (1994), mencionan que los empresarios que dirigen las
separaciones de tal manera que se retengan a los empleados con desempefio mas
satisfactorio, los beneficios de productividad pueden ser sustanciales; por el contrario, si el
patrén de separaciones es tal, que los que se marchan son los empleados con desempeiio
mas  satisfactorio, las reducciones potenciales a la productividad también serin
sustanciales. La magnitud de esos efectos depende de la cantidad y calidad de la fuerza
retenida. Esta perspectiva indica que los directores de recursos humanos harian bien en

tomar en cuenta no solo la cantidad y el costo de las separaciones, sino en adoptar también
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una estructura de evaluacién que abarque la productividad.

Pigors y Myners (1984), considera las siguientes ventajas y desventajas de la rotacién de
personal:

Ventajas.

La empresa contara con personal més joven. Por lo general, cuando una persona empieza a

laborar en una empresa tiene la disponibilidad de desempefiar muy bien su trabajo.

Aportan nuevas ideas a la empresa. Por ser nuevo personal mejora el trabajo.

Personal conflictivo. Cuando un empleado se retira de la empresa por causas de conflicto,

es beneficioso por que si se permite que continte laborando en la organizacién se encuentra
desmotivado, apatico, ocasionando problemas en su departamento o area de trabajo y esto
afectara la productividad y metas de la organizacién.

Desventajas.

Si una empresa no considera importante las desventajas que ocasiona la rotaciéon de
personal, tarde o temprano tendréd problemas para lograr los objetivos establecidos, Se
mencionan algunas desventajas como:

Costos de seleccion y adiestramiento. La simple contratacién de personal implica costos de

operacion, y si a ello le suma las necesidades de seleccién, examenes meédicos, psicoldgicos
y de adiestramiento, segin el grado de complejidad del puesto y las necesidades de la
empresa, ird teniendo un costo mayor por este concepto.

Falta de seguridad. Todo individuo al incorporarse a un nuevo nicleo social, sufre

necesariamente un periodo de adaptacién, mismo que dependiendo de su caracter, de la
forma de inducci6n o de la reprocidad del grupo, seréa mayor o menor en cuanto al tiempo;
situacién que habra de influir constantemente la coordinacién e integracion del equipo de

trabajo y la calidad del producto o servicio a desarrollar.
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Mala imagen de la empresa. El constante cambio de personal en una empresa, hace que ésta

no tenga una buena imagen. Se puede pensar que los empleados no han sido debidamente
seleccionados o que las condiciones de trabajo no satisfacen las necesidades del personal.
Por lo general, aunque existan algunas excepciones, la rotacidn origina situaciones
desfavorables para los empleados y aun para la propia organizacién; no permiten el
desarrollo idéneo requerido en las labores.

Las ventajas y desventajas de rotacién dependeréan de la circunstancia y la empresa
en que se presente, antes de despedir a un empleado se debe considerar todo lo que perdera
con su ausencia, y cuando un empleado presente su renuncia, investigar el motivo y si se
puede dar una solucion para evitar su retiro.

Los costos de la rotacién de personal

Fintez (1999), considera que toda rotacion es costosa en si, encierra una serie de
costos, de los cuales algunos son cuantificables y otros no. Entre los costos cuantificables
podriamos mencionar primeramente el costo de reclutamiento y seleccion de personal. En
este costo entrarian los gastos por los anuncios de los empleados, por el mantenimiento del
reclutamiento y seleccion de personal. Otro de los costos se realiza por los gastos de la
seleccion de personal y por el entrenamiento en si es, dejar de tener en cuenta el costo por
el tiempo que el supervisor aplica al trabajador de recién ingreso. Por ultimo, no se puede
dejar de tener en cuenta los costos por la separacién del trabajador y entre ellos se
mencionan los que ocasionan las entrevistas de salida, etc. Los costos no cuantificables son
mas dificiles de medir o evaluar. Algunos de esos costos se ven reflejados en la produccién
por el vacio ocasionado por la salida de determinado trabajador, por la inseguridad del
nuevo trabajador en determinado puesto, etc. Otros de los costos son los reflejados en las

actividades del personal ante la salida de sus compafieros de trabajo y la imagen del nuevo
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trabajador. Ahora bien, existen otros costos que no se pueden dejar de mencionar como el
pago de horas extras, son necesarias para cubrir al trabajador que se sali6.

Entrevista de salida.

Arias Galicia (1990), menciona que muchas empresas llevan a cabo entrevistas de salida
durante la tltima semana de empleo, para hablar de los motivos por los que el empleado
dejo el trabajo. En la mayoria de los casos los entrevistadores son personas que se encargan
de reclutar empleados. Esto resulta ventajoso porque es probable que los empleados sean
mas abiertos al hablar con quien han tenido contacto previo y los reclutadores son por lo
general entrevistadores con experiencia. A continuacion se presentan algunos temas que se
cubren en la entrevista. Razones de salida, relacién con los supervisores, justicia en las
revisiones de evaluacién del desempefio, evaluacién de pago y oportunidades de avance,
evaluacion de las condiciones de pago, lo que le gusté mas sobre la empresa, lo que le
gustd menos de la empresa, evaluacion del entrenamiento recibido, clima organizacional.
Muchos empleados tienen la costumbre de quedar en buenos términos y puede considerarse
que la franca discusion seria mala para ellos en determinado momento si deciden regresar a
la empresa. Para aumentar la confiabilidad y validéz de los datos es conveniente
estandarizar las entrevistas meses después de que el empleado salga para revisar la
informacién presentada durante la entrevista.

Indice de rotacién de personal

Se recomienda considerar la importancia que tiene determinar los indices de
rotacién de personal en la empresa maquiladora, de una manera periédica para que se tenga
un control por parte de la gerencia acerca de la supervisién, trato y desempefio que tiene el
personal encargado de los empleados en general y los departamentos responsables de las

funciones de la empresa que estén llevando de una manera eficiente para lograr los
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objetivos establecidos por la organizacién. Cuando una empresa esta consiente de que la
integracion del personal, la comunicacién, la orientacién, el sueldo, las condiciones de
trabajo, las actividades sociales, las oportunidades de desarrollo, el cumplimiento de
objetivos personales, entre otros, son factores importantes para el crecimiento y desarrollo
de la organizacién, los indices de rotacién seran bajos. El mantener a una organizacién con
los indices de rotacién més bajos, ayuda a disminuir pérdidas, principalmente por costos y
tiempo. Un indice de rotacién muy elevado refleja una inestabilidad por parte de la
empresa; pero si el personal con el que cuenta la empresa no es el adecuado, lo mas

conveniente es cambiarlo por uno que en verdad sea productivo.
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MATERIAL Y METODOS
Material disponible. Para realizar el presente estudio se conté con bibliografia acerca del
tema existente en la Unison, Campus Santa Ana y en otras bibliotecas de la region.
Cuestionario. Para la recopilacién de informacién se disefio un cuestionario que
proporcionara la informacién nesararia para alcanzar el objetivo de este estudio.
Metodologia. El presente estudio se llevé a cabo de mayo de 2000 a junio de 2001, se
recabé informacion a una muestra 348 trabajadores que en esa fecha prestaban sus
servicios en las maquiladoras, D.P.I. del municipio de Benjamin Hill; A.P.S, Mexicap,
New England, de Santa Ana; Avent, Eds, de Magdalena; Demsa , Sistemas y Conexiones
Integrados de Imuris Sonora. Para la realizacién de este estudio se desarrollarén las
siguientes actividades:
1. Se realizé un estudio exploratorio con la finalidad de reunir ideas y tener una visién mas
amplia de cémo la rotacion de personal es un problema que afecta al crecimiento y
desarrollo de las empresas maquiladoras de la regién. Asi mismo, en dicho estudio se
realizaron entrevistas con gerentes de personal de las empresas maquiladoras ya que son
las personas indicadas para proporcionar informacién de la rotacién de personal en su
empresa.
2. Tamafio de muestra. Una muestra es aquella parte de la poblacién que se ha designado
para hacer mediciones o realizar investigaciones, se debe considerar que tiene ventajas
importantes. La cantidad de recursos que se aplican, ya sean humanos o materiales, tiende a
ser menor y mas econdmico que si se investiga todo el universo o poblacién. Si se tiene
una planeacion cuidadosa y las herramientas de investigacién son disefiadas en forma
eficiente es posible que los resultados de la muestra se acerquen con més exactitud a la

realidad en general (Johnson, 1990).
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La poblacién encuestada est4 compuesta por la fuerza productiva de trabajo, ya que
es la que mais se relaciona con el problema a tratar y en ella radica el éxito o fracaso de una
empresa. El universo o poblacién contemplada es de 3,636 trabajadores, en el cual se
realiz un muestreo, en el que los empleados fueron escogidos al azar, la formula que se
utilizé fue:

n= S*Npq
e“N-1)+Spq

Donde:

n = Tamafio necesario de la muestra.

N = Tamafio de la poblacién o universo.

S =Numero de unidades de desviaci6n estandar en la distribucién normal que producira
el nivel deseado de confianza. (Para una confianza del 95 % S = 1.96).

€ = Error muestral que se esta dispuesto a aceptar segtn el nivel de confianza indicado.

p = Proporcién de la poblacién que posee las caracteristicas de interés.

q = Proporcién de la poblacién que no posee las caracteristicas de interés.

(19}

En la presente investigacién se tomara a “p” como la probabilidad de que existiera

el problema en las empresas y como “q” la probabilidad de que no existiera el problema
dentro de la misma, lo cual fué un razonamiento para p = 50 % y para q = 50 % , con un

error muestral del 5 % . A continuacidn se presenta el calculo de tamaiio de la muestra.

n= (1.96)° (3636) (.50) (50) = 3490.56 = 3490.56 =347.464 =348
(.05)* (3636-1) + (1.96)* (.50)(.50)  9.0875  10.05

De esta manera se determiné que fueran encuestadas 348 personas, pertenecientes
a la fuerza productiva, de un total de ocho empresas maquiladoras de los municipios de

Santa Ana, Magdalena , Benjamin Hill e Imuris, Sonora; de un total de 3,636 empleados
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dedicados directamente a la produccién. El cuadro 1, muestra la distribucién de las
encuestas que se aplicaron en cada una de las empresas.

Cuadro 1. Numero de encuestas aplicadas en empresas maquiladoras de la regién norte del
estado de Sonora en las que se realizé el estudio.

Empresa Total Porcentaje  Total encuestas
Empleados Aplicar

Aps 728 20 70
Mexicap 110 4 15
New England 50 2 8
Eds 1200 31 105
Avent 492 14 50
Demsa 250 7 25
Sistemas y Conex. Int. 556 15 50
Dpi 250 7 23
Total 3636 100 348

3. Disefio del cuestionario: Los elementos que se tomaron en cuenta para lograr que el
cuestionario proporcionara la informacién deseada del estudio fueron los siguientes:

* Conocer los motivos més importantes por los cuales algunas personas renunciarian en un
momento dado a su trabajo.

Conocer las diferentes sugerencias de las personas encuestadas para disminuir la rotacién
de personal en las empresas maquiladoras de la regi6n.

* Conocer si el trabajador se siente motivado con los incentivos que le otorga la empresa y
que le gustaria que le otorgaran para un mejor rendimientb.

* Conocer como se siente el trabajador en su ambiente de trabajo y como son las relaciones
de trabajo con sus compafieros.

* Conocer como es la comunicacién y el trato con su supervisor.
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4. La estructura del cuestionario fué la siguiente: En las preguntas 6, 7, 8, 9y 10 se
describieron opciones de desarrollo de personal que se ofrecen en las empresas
magquiladoras, también describen si el empleado se siente motivado o no con los incentivos
que le otorga la empresa, qué tipo de incentivos recibe por parte de la empresa y qué le
gustaria que la empresa le ofreciera para un mejor desempeiio.

La pregunta 9 sirvié para comprobar o rechazar la hipétesis uno, la cual se refiere a que
la falta de motivacion econémica y emocional es causa de rotacion de personal.

Las preguntas 1, 2, 3, 5 son de opcién miiltiple, ya que la persona tiene tres alternativas a
elegir; ademés, se le pide que explique el porqué de su respuesta. Con estas preguntas se
pudo comprobar o rechazar la hipétesis dos, la cual dice que la falta de un buen ambiente
de trabajo es causa de rotacién de personal. Estas preguntas sirvierén para conocer como se
siente la persona en su trabajo, como se la lleva con sus comparfieros y como es el trato con
su jefe inmediato.

La pregunta 4 permitié comprobar o rechazar la hipétesis tres ya que consiste en conocer
cémo es el trato del supervisor hacia sus empleados.

La pregunta 11 fue una de las més importantes para la obtencién de informacién en este
estudio, por la razén de que aqui se le pide al encuestado que marque los motivos que él
considere mas importantes por los cuales renunciaria voluntariamente a su trabajo en un
momento dado.

La pregunta 12 permit6 saber algunas causas que conozcan los empleados, por las cuales
renunciaron algunos de sus compaiieros.

La pregunta 13 permitié conocer las sugerencias que el empleado tiene para minimizar la
rotacion de personal en su empresa.

5. Recopilacion de informacién: una vez elaborado el cuestionario, el siguiente paso es la
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investigacién de campo. Para la aplicacién del cuestionario, se hicieron citas con los
encargados de personal de las ocho maquiladoras de la region involucradas en el estudio,
con el fin de obtener la aprobacién para la aplicacién del cuestionario y poder obtener la
informacién de las empresas, ademas de concretar el dia y la hora en el cual se pudieran
aplicar las encuestas de una manera que no perjudicaran en gran medida las operaciones
que en ese momento se estuvieran llevando a cabo. Se observaron las reacciones y actitudes
de los involucrados en el estudio en el momento de estar proporcionando las respuestas al
cuestionario.

6. Una vez recavados y tabulados cada una de las respuestas que se obtuvieron, se procedid
a analizarlas para determinar cuales son las respuestas que la mayoria eligieron y su

relacién con las hipdtesis planteadas al inicio de este estudio.
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RESULTADOS Y DISCUSION

En este capitulo se presentan los resultados obtenidos después de la aplicacién de
las encuestas a los empleados del area de produccion de las empresas maquiladoras.

Se realizé una concentrado de los resultados para cada una de las preguntas del
cuestionario, la cual consiste en contabilizar el niimero de veces que se selecciond cada
opcion.

Una vez obtenidos los resultados del estudio, se empezd a dar respuestas a ciertas
preguntas.

A continuacién se presentan los cuadros de los resultados obtenidos de las

empresas maquiladoras donde se realizé el estudio.

Cuadro 2. Distribucién en niimero, de la edad y porcentaje de los empleados.

Edad Frecuencia  Porcentaje
17-21 103 30
22-24 75 21
25-28 62 18
29-32 48 14
33-35 31 9
Total 348 100

Cuadro 3. Distribucién en niimero, de la escolaridad y porcentaje de los empleados.

Escolaridad Frecuencia  Porcentaje
Primaria 95 27
Secundaria 189 54
Preparatoria 64 19
Total 348 100
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Cuadro 4. Distribucién en nimero, estado civil y porcentaje de los empleados.

Estado civil _ Frecuencia Porcentaje
Soltero (a) 149 43
Casado (a) 114 33
Divorciado (a) 54 15
Unién libre 31 9
Total 348 100

Cuadro 5. Distribucion en niimero, género y porcentaje de los empleados.

Genero Frecuencia  Porcentaje
Mujeres 183 53
Hombres 165 47
Total 348 100
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Cuadro 6. Concentrado de resultados de la pregunta No.1 ;Le agrada el trabajo que usted

desempefia?
Nombre de la empresa Respuestas Porcentajes
Si Un poco Nada Si Un poco Nada

Avent 39 11 0 11 3 0
Eds 54 38 13 16 11 4
Sistemas y conexiones int. 29 18 3 8 5 1
Demsa 18 6 1 5 2 0
Mexicap 12 2 1 3 1 0
Aps 29 33 6 8 10 2
New England 7 1 0 2 0 0
Dpi 19 6 0 5 2 0
Total 207 117 24 59 34 1

Si
B Un poco

349, O Nada
(0]

Figura 1. Distribucion en porciento de respuestas respecto al agrado del trabajo
desempefiado por los empleados en las ocho empresas estudiadas.
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Cuadro 7. Concentrado de resultados de la pregunta No. 2. ;Como describiria el ambiente
general de su trabajo?

Nombre de la empresa Respuestas Porcentaje
Bueno  Regular Malo Bueno Regular Malo
Avent 32 18 0 9 3 0
Eds 49 32 24 14 9 7
Sistemas y conexiones int. 26 21 3 7 6 1
Demsa 14 10 1 4 3 0
Mexicap 11 4 0 3 1 0
Aps 27 32 11 7 10 3
New England 7 1 0 g 0 0
Dpi 17 8 0 5 2 0
Total 183 126 39 32 37 11
11% Bueno
H Regular
OMalo
52%

37%

Figura 2. Distribucion en porciento de respuestas respecto al ambiente de trabajo por los
en las ocho empresas estudiadas.
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Cuadro 8. Concentrado de resultados para la pregunta No. 3 ;Como son las relaciones de
trabajo con sus compafieros?

Nombre de la empresa Respuestas Porcentaje
Buenas RegularesMalas  Buenas Regulares Malas
Avent 37 13 0 11 4 0
Eds 81 24 0 23 7 0
Sistemas y conexiones int. 36 12 2 10 3 1
Demsa 19 6 0 5 2 0
Mexicap 13 2 0 4 1 0
Aps 52 18 0 15 & 0
New England 8 0 0 2 0 0
Dpi 25 0 0 7 0 0
Total 271 75 2 78 21 1
0,
21% o Bueno
B Regular

OMalo

Figura 3. Distribucién en porciento de respuestas respecto a las relaciones de trabajo por
los empleados en las ocho empresas estudiadas.
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Cuadro 9. Concentrado de resultados de la pregunta No. 4 ;El trato que recibe de su

supervisor es?

Nombre de la empresa Respuestas Porcentaje
Bueno Regular Malo Bueno  Regular Malo
Avent 32 18 0 9 5 0
Eds 67 28 10 19 8 3
Sistemas y conexiones int. 19 24 7 5 7 2
Demsa 14 9 2 4 3 1
Mexicap 11 4 0 3 1 0
Aps 27 35 8 8 10 2
New England 7 1 0 2 0 0
Dpi 9 16 0 3 5 0
Total 186 135 27 54 38 8
8% @ Bueno
B Regular
OMalo
38% 54%

Figura 4. Distribucion en porciento de respuestas respecto al trato por el supervisor a los
empleados en las ocho empresas estudiadas.
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Cuadro 10. Concentrado de resultados de la pregunta No. 5 ;El trato que recibe de su jefe
inmediato es?

Nombre de la empresa Respuestas Porcentaje
Bueno  Regular Malo Buenas Regular Malo
Avent 40 8 2 11 2 1
Eds 55 42 8 16 12 2
Sistemas y conexiones int. 23 25 2 7 7 1
Demsa 13 12 0 4 3 0
Mexicap 10 4 1 3 1 0
Aps 23 36 11 7 10 3
New England 7 1 0 2 0 0
Dpi 8 17 0 2 5 0
Total 179 145 24 51 42 7
7%

B Bueno

B Regular

OMalo

42% i
0

Figura 5. Distribucién en porciento de respuestas respecto a el trato por el jefe inmediato
en empleados por las ocho empresas estudiadas.
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Cuadro 11. Concentrado de resultados de la pregunta No. 6 ;Conoce las opciones de

desarrollo personal?

Nombre de la empresa Respuestas Porcentaje
Si No Si No
Avent 43 7 12 2
Eds 76 29 22 8
Sistemas y conexiones int. 37 13 11 4
Demsa 17 8 3 2
Mexicap 11 4 3 1
Aps =7 17 15 5
New England 6 2 2 1
Dpi 20 5 6 1
Total 263 85 76 24
24%
@i
ENo

Figura 6. Distribucién en porciento de respucstas respecto a conocer las opciones de
desarrollo personal en los empleados por las ocho empresas estudiadas.
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Cuadro 12 . Concentrado de resultados de la pregunta No. 7 Las opciones de desarrollo

personal son?

Nombre de la empresa Respuestas Porcentaje
Buenas Regulares Malas Buenas Regulares Malas
Avent 42 6 2 12 2 1
Eds 43 47 15 12 14 4
Sistemas y conexiones int. 19 26 5 5 7 1
Demsa 10 15 0 3 - 0
Mexicap 9 6 0 3 2 0
Aps 14 39 17 + 11 3
New England 5 3 0 1 1 0
Dip 7 15 3 2 4 1
Total 149 157 42 43 45 12
190 Buenas
B Regulares
43% [OMalas

Figura 7. Distribucién en porciento de respuestas respecto a las opciones de desarrollo
de personal de los empleados por las ocho empresas estudiadas.
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Cuadro 13. Concentrado de resultados de la pregunta No .8 ;Qué tipo de incentivos recibe?

Empresa Respuestas Porcentaje
Diploma Efectivo Nada Otros Diploma Efectivo Nada Ofros

Avent 10 24 8 8 3 7 2 2
Eds 13 58 34 0 4 1y 10 0
Sistemas y conx. int 12 28 7 3 3 8 2 1
Demsa 6 15 + 0 2 - 1 0
Mexicap 9 5 1 0 3 1 0 0
Aps 11 34 17 8 3 10 5 2
New England 2 3 1 0 1 1 0 0
Dip 5 17 3 0 1 5 1 0
Total 68 186 75 19 20 54 22 5

Diplomas
B Efectivo
ONada
OOkros

53%

Figura 8. Distribucién en porciento de respuesta de los incentivos que reciben los
empleados por las ocho empresas estudiadas.
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Cuadro 14. Concentrado de resultados de la pregunta No. 9 ;Se siente motivado con los
incentivos que le otorga la empresa?

Nombre de la empresa Respuestas Porcentaje
SI  Unpoco Nada Si Un poco Nada
Avent o 15 8 8 4 2
Eds 32 59 14 9 17 4
Sistemas y conexiones int. 18 24 6 5 7 2
Demsa 11 8 6 3 2 2
Mexicap 9 6 0 3 2 0
Aps 13 39 18 - 11 5
New England 5 3 0 1 1 0
Dpi ¥ 15 3 2 -~ 1
Total 122 169 55 35 49 16
16%
Si
B Un poco

[ Nada

Figura 9. Distribucién en porciento de respuesta de los incentivos que reciben los
empleados por las ocho empresas estudiadas.
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Cuadro 15. Concentrado de resultados de la pregunta No. 11 ;Cual seria la causa (s) po
las que usted renunciaria a su empresa?

Nombre de la empresa Respuestas

a b c d e f g h
Avent 12 6 2 2 5 Iy =7 2
Eds 27 4 11 18 11 8 6 1
Sistemas y conexiones int. 8 2 7 8 3 9 3 1
Demsa 5 2 1 2 3 4 3 1
Mexicap 4 0 1 2 3 2 3 0
Aps 13 3 5 12 11 9 0 1
New England 3 0 0 2 1 0 2 0
Dip 6 0 0 5 3 4 2 0
Total 78 17 27 51 40 46 32 5
a) Salario bajo e) Mal trato
b) Horario inaccesible f) Continuar estudiando
¢) Ambiente inadecuado g) No tener quien cuide a sus hijos
d) No hay oportunidad de desarrollo h) Otras razones

i d
11% 15%

Figura 10. Distribucién en porciento de respuesta de las causas por las que renunciarian los
empleados por las ocho empresas estudiadas.
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Cuadro 16. Concentrado de resultados de la pregunta No. 10

ofreciera en la empresa para motivar a su personal?

¢ Qué le gustaria que se

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Que aumenten el sueldo 38 17
Rifas entre los mejores empleados 21

Mas prestaciones

Premio a la mejor area de trabajo

Que no descuenten por faltas justificables
Crear un buzén de quejas y sugerencias
Que den mas barato en cafeteria

Mis bonos

Crear mas convivencia entre los empleados
Que le hagan saber que tan bien va en el trabajo
Fomentar més las actividades deportivas
Bonos por asistencia perfecta

Mejor trato al personal

Mejor sistema de comunicacién

Vales de despensa

Crear un fondo de ahorro

Facilidades de permiso cuando sea necesario
Cursos de superacion personal

Rotacién interna

Mayor responsabilidad por parte de la gerencia
Mayor coordinacién

Mejor servicio de transporte

Servicio de cafeteria

Poner closet al personal

Que dieran desayunos

Cursos de computacion

Poner buena musica

Salir temprano cuando terminas tu estindar
Que no se batallara tanto con los prestamos
Que si sube la produccién que suba el bono
Menos produccién

Crear un mejor ambiente de trabajo

Mejor sistema de motivacién

Dar capacitacién a supervisores
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Total

293

100
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Cuadro 17. Concentrado de resultados de la pregunta No. 12 ;Conoce las causas por las
que algunos de sus compaiieros se han retirado de la empresa?

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Bajo salario 30 11
No les gusta el trabajo 13 5
No tener quien cuide a sus hijos 19 4
Problemas con el supervisor 11 4
Consiguen un mejor trabajo L7 5
Problemas con jefe inmediato 9 4
Mal ambiente de trabajo 7 3
Mal trato 21 F
Malos entendidos 3 1
Enfado de la rutina 23 T
Piden mucha produccién 18 6
Problemas familiares 4 2
Continuar estudiando 9 4
Se van a su lugar de origen 2 1
Recorte de personal 6 2
No hay oportunidades de desarrollo 15 3
Problemas con el guardia 2 0
Problemas personales 9 4
Los hacen firmar su renuncia 5 2
Problemas con el sindicato 1 0
Les queda lejos la fabrica -+ 2
Por matrimonio 2 1
Cambio de domicilio 3 1
Los cambian a cada rato de é4rea de trabajo 5 2
Por embarazo 3 1
No les daban permiso cuando necesitaban salir 7 2
El horario de trabajo no les gustaba - 2
Problemas con un jefe de grupo 15 4
Por enfermedad T 2
Por no cumplir con el estandar de produccién ] 2
Descuento injusto de bono 4 2
Por faltar cuatro veces en el mes 2 1
Totales 286 100
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Cuadro 18. Concentrado de resultados de la pregunta No. 13 ;Qué sugerencias da usted
para que la rotacién de personal sea minima?

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Mas material para trabajar 2 1
Acomodar al empleado en la area que mas le agrada 8 4
Si sube la produccién que suba el bono 21 11
Que no sean tan exigentes en la produccién 15 7
Mais apoyo al personal 18 8
Mas sueldo 23 13
Mejores prestaciones 12 5
Promover la convivencia entre los empleados 8 4
Mejor sistema de comunicacién 11 6
Promover mas las actividades deportivas 7 4
Mejor sistema de desarrollo 9 5
Que el supervisor sea mas amable 8 4
Crear un mejor ambiente de trabajo 11 5
Mas atencién al personal 7 4
Dejar mas tiempo a prueba al nuevo personal 9 5
Mejor capacitacion para al personal de nuevo ingreso 3 2
Mejor sistema de motivacién 5 3
Mejor trato 9 5
Creacidén de una guarderia 9 5
Mejor servicio médico 2 0
Totales 201 100
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Anélisis de informacién.

De acuerdo con los resultados obtenidos se puede observar que la mayoria del
personal encuestado fueron jévenes entre una edad de 17 a 24 afios.

Escolaridad, en su mayoria cuentan con secundaria representado por 54 %, 27 %
primaria y un 19 % con estudios de preparatoria.

Estado civil, la mayoria fueron solteros con 43 %, 33 % casados, 15 % divorciados
y €1 9 % viven en unién libre.

El género de las personas encuestadas en su mayoria fueron mujeres con un 53 %y
del género masculino 47 %.

Con base en los resultados obtenidos en el analisis de la informacién generada por
las encuestas. A continuacién se presenta los resultados para cada una de las preguntas.
Pregunta no. 1. ;Le agrada el trabajo que usted desempefia?

De las personas encuestadas el 59 % respondi que era bueno, el 34 % regular v el
7 % malo. En esta pregunta se puede constatar que la mayoria de las personas encuestadas
les agrada su trabajo, a otras un poco ya que consideran que en todas realizan el mismo
trabajo repetitivo en los procesos de produccion.

Pregunta no. 2. ;Cémo describiria el ambiente general de su trabajo?

La mayoria de los empleados respondié 52 % bueno, 37 % regular y el 11 %
malo.

En esta respuesta se puede ver que las personas contestaron que consideran que es
bueno el ambiente de trabajo, ya que conocen diferentes opciones de trabajo y porqué les
gusta trabajar en la fabrica, otros respondieron que regular por la monotonia, problemas con
los compafieros de trabajo, falta de comunicacién entre operador, jefe de grupo, supervisor,

otros respondieron que negativamente por los malos tratos.
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Pregunta no. 3. ;Cémo son las relaciones de trabajo con el resto de sus compaiieros?

Un 78 % de los empleados respondié que eran buenas, 21 % regularesy 1 %
malas.

El mejor aspecto result6 ser bueno, en forma mayoritaria, por la buena convivencia
entre los trabajadores otros respondieron lo contrario por problemas internos con sus
compaiieros y no ser un buen equipo de trabajo en menor porcentaje.

Pregunta no. 4. El trato que recibe de su supervisor es:

El 54% respondié que era bueno, el 38 % regular y el 8 % malo.

La mayoria de las personas opinaron que es bueno, porque sabe ftratar a la gente,
apoya en todo, otros opinaron que regular porque no hay buena comunicacion, hay
preferencias, a veces anda de malas, casi no esta al pendiente y otros opinaron que malo
porque exige mucha produccién, trata mal, no esta cuando se le necesita.

Pregunta no. 5. ;El t.rato que recibe de su jefe inmediato es:
EI 51 % considerd que era bueno, un 42 % que regular y solo un 7 % que era malo.

En las respuestas a esta pregunta se puede observar que es bueno porque apoya a
sus compafieros, ayuda en el trabajo, sabe tratar a la gente, otros opinaron que regular
porque no tiene caracter para mandar, hay preferencias, no esta cuando se le necesita, no
entra a inspeccionar con regularidad y otros opinaron negativamente porque no hace bien
su trabajo y no todo el tiempo apoya en su trabajo.

Pregunta no. 6. ;Conoce las opciones de desarrollo personal?

El 76 % respondi6 que si y el 24 % que no. La mayoria de las personas
respondieron que si conocen las opciones de desarrollo personal. En la actualidad las
maquiladoras manejan programas de educacién por medio de del Instituto Nacional de

Educacién para los Adultos (INEA).
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Pregunta no. 7. Las opciones de desarrollo personal son:

Un 43 % respondi6 que las opciones son buenas, el 45 % regular y el 12 % malas.
Pregunta no. 8. ;Que tipo de incentivo recibe?

El 20 % respondi6 que ha recibido un diploma, el 53 % que dinero, el 22 % que no
ha recibido y el 5 % que ha recibido otros incentivos.

Los resultados si ha recibido algiin incentivo por parte de la empresa, la mayoria ha
recibido dinero (bonos por asistencia, puntualidad, productividad y vales de despensa);
otros opinaron haber recibido un diploma por su desempefio en la empresa, otros
mencionaron haber recibido otros incentivos (ayuda en gastos de matrimonio, ayuda en
utiles escolares, articulos deportivos).

Pregunta no. 9. ;Se siente motivado con los incentivos que le otorga la empresa?

El 35 % respondié que si se siente motivado, el 49 % un poco y el 16 % nada.

En esta respuesta se puede constatar que la mayoria de los empleados encuestados del area
de produccidn estin poco motivados, en las respuestas a las preguntas 10 y 13 ( ver cuadro
16 y 18 ) sugieren que se les proporciones una motivacién mas adecuada de acuerdo al
tipo de trabajo que desempefian, ya que el sentir de estas personas no se les proporciona
una motivacién en cuanto a premios por su productividad y eficiencia, lo cual es muy
importante que los trabajadores se sientan tomados en cuenta por la empresa y cada vez
sienta mas ganas de permanecer estable en su trabajo.

Pregunta 10. En esta pregunta al personal encuestado se le pido mencionar que le gustaria
que la empresa le ofreciera para una mejor motivacién en el trabajo (ver cuadro no. 16).
Pregunta no. 11. ;Cuél seria la causa (s) por las que usted renunciaria a su empleo?

E1 22 % respondi6 que por el sueldo, el 5 % que por el horario, el 8 % por ambiente

inadecuado, el 15 % por que no hay oportunidades de desarrollo, el 11 % que por mal trato,

38



el 13 % que por continuar estudiando, el 9 % por no tener quien cuide a sus hijos y el 16 %
por otras razones. De los empleados encuestados el 16% respondi6 que dejaria la empresa
por otras razones diferentes a las opciones que las que se daban en el cuestionario, el total
fueron 57 personas las que dieron esta respuesta A continuacién se muestra las razones yel
numero de personas que dieron esta respuesta.
17 Consiguen un mejor empleo
7 Poner negocio propio
14 Problemas con un jefe indirecto
9 Mal trato por parte del supervisor
4 Cambio de domicilio
4 Por matrimonio
4 Por enfermedad
3 Problemas personales
12 Por cambiar de actividad
Pregunta no. 12 ;Conoce las causas por las que algunos de sus compaiieros se han retirado
de la empresa?

Esta pregunta al igual que la no. 11 fue de mucha importancia ya que se le pide al
trabajador que mencione algunas de las causas que conocian por las que han renunciado
de la empresas algunos de sus compatieros de trabajo.

Pregunta 13 ;Qué sugerencias d4 usted para que la rotacién de personal sea minima?

Esta Pregunta fue disefiada con el fin de recabar ciertas inquietudes y/o sugerencias
que el personal del 4rea de produccién pudiera haber tenido para con el departamento de
recursos humanos de la empresa para la cual trabaja. Por lo anterior un gran numero de

personas del total de la muestra si dio respuesta a la pregunta. La informacién recabada fue

39



/2{5 74y

de gran ayuda al momento en el que se proporcionaron las posibles recomendaciones

para disminuir el problema de la rotacién de personal.
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DISCUSION

El objetivo planteado al inicio de la investigacién fue: identificar algunas de las
posibles causas que provocan la rotacién de personal en la industria maquiladora, en los
municipios de Santa Ana, Magdalena, Benjamin Hill e Imuris, Sonora.

Una vez recopilada y analizada la informacién obtenida durante el estudio, se
observo que los motivos principales por los que la gente renuncia son: mejor sueldo en otra
empresa, deseo de cambiar de actividad, continuar estudiando, no tener quien cuide a sus
hijos y por problemas diversos personales o familiares.

Haciendo un analisis de las hipétesis planteadas en este estudio y tomando en

cuenta los resultados obtenidos en el mismo, a continuacién se describe la aceptacion o el
rechazo de las hipétesis.
En cuanto a la hipétesis uno. La falta de motivacién econémica y emocional es causa de
rotacion de personal. Esta hipdtesis sé acepta, ya que tal y como se observa en la
tabulacion de la pregunta no. 9. ;, se siente motivado con los incentivos que le proporciona
la empresa?; el 35 % respondié que si, el 49 % que un poco y el 16 % que nada. Si se toma
en cuenta los que se sienten un poco motivados y los que no se sienten nada, nos da un total
de 65 % del total de la muestra, el cual se puede considerar como alto si toma en cuenta
que esa motivacion debe ser lo mas adecuada posible para que el trabajador se encuentre
contento en su trabajo, para que este se desempefie de una manera productiva y eficiente.

En relacién con la hipétesis dos. La cual se refiere a que la falta de un buen
ambiente laboral es causa de rotacién de personal, esta fue rechazada ya que la mayoria de
las personas en las preguntas 1, 2, 3, 5 respondieron que si les gusta su trabajo, el trato de
sus compafieros y de su jefe inmediato.

En cuanto trato al personal que se les da por parte del jefe inmediato o por parte de
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la empresa misma, se observa en los resultados, que el mal trato es mas notorio en
empresas donde se requiere de maquinaria y tecnologia avanzada para la realizacién de su
trabajo. La constante presentacién de problemas de diversa indole, son factores que
predisponen de una manera u otra un determinado comportamiento del jefe inmediato o jefe
indirecto para proporcionar la debida atencién ya sea a las quejas, reclamos, peticiones o
sugerencias que en un momento dado presentan al departamento de personal, es comtin que
se den ambientes inadecuados aqui se pueden mencionar empresas como Aps, del
municipio de Santa Ana, Sonora.

La hipdtesis tres. La cual dice que la falta de comprensién y buen trato por parte
del supervisor hacia los trabajadores es causa de rotacién de personal. Los resultados
muestran que esta hipétesis se rechaza ya que la mayorfa de los empleados del 4rea de
produccién de las empresas maquiladoras de la region, consideran que la comprension y
apoyo por parte del supervisor es bueno. Los supervisores deben trasmitir seguridad,
confianza al grupo de trabajo, debe de tener una actitud adecuada con cada uno de sus
trabajadores, tanto por el trato que merecen como para lograr mejores resultados en las
relaciones de trabajo, si un supervisor trata mal a uno de sus trabajadores este se encargara
de crear una mala imagen de €l con sus compafieros y las labores que estos realizan las
haran de mala gana, aun cuando los empleados consideran un 39% que es regular el apoyo
que reciben de su supervisor y un 8 % que es malo, es un factor determinante para que el

trabajador considere la opcién de renunciar de la empresa en un momento dado.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
Con base en los resultados obtenidos y a las condiciones en que se realizé el presente
estudio., se concluye que; en el area del presente estudio
1. La rotacién de personal en la industria maquiladora es muy variada, depende del
ambiente de trabajo que prevalezca en cada compaiiia. Entre sus principales causas estan la
oferta de mejores sueldos en otras organizaciones, el deseo de cambiar de actividad y

problemas familiares como el no tener quien cuide a sus hijos.
2. Las caracteristicas individuales de los empleados, la capacitacién, la  situacion
econdmica y la edad, también son factores que influyen a que el empleado abandone su

trabajo buscando otras alternativas. Esto es muy comuiin entre los empleados mas jovenes.

3. Las empresas maquiladoras han realizado esfuerzos para disminuir la rotacién de

personal, incentivando a sus empleados con sistema de bonos. Con resultados favorables.
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RECOMENDACIONES
- La filosofia que las empresas maquiladoras deben implementar es "la unién hace la
fuerza". Bajo este lema se debe de dedicar a lanzar en conjunto una campafia fomentando
competencias deportivas internas y externas.
- Realizar constantemente estudios, por periodos determinados, acerca de las necesidades
de los empleados y de sus inquietudes.
- Establecer una guarderia como ayuda de las madres trabajadoras.
- Premiar a los mejores equipos de trabajo otorgandoles un incentivo econémico o0 un
articulo electrodoméstico por gjemplo (licuadoras, planchas, grabadoras, batidoras)
- Considerar la posibilidad de ofrecer capacitacién y oportunidades de desarrollo para los

empleados del area de produccion.
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ANEXOS
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CUESTIONARIO

El objetivo de la realizacién de esta encuesta, con el fin de recabar informacién en
cuanto a las diferentes opiniones que usted pudiera tener en un momento dado con respecto
a la rotacién de personal, eso es para determinar que causas son las que originan este
problema y cuales son las principales consecuencias que puede traer consigo. Asi mismo
se hace la aclaracién de que dicha investigacién no es parte de la empresa por lo que se
maneja como externa

Por favor sea sincero al contestar, la informacién que nos proporcione sera confidencial.

Turno Genero
Edad Edo. Civil
Escolaridad

1.- (Le agrada el trabajo que usted desempefia?
a) Si . b)Unpoco c) Nada

* =2.- (Como describiria el ambiente general de su trabajo?
Bueno b) Regular ¢) Malo Por que?

3.- Como son las relaciones de trabajo con sus compaifieros?
Bueno b) Regular ¢) Malo Por que?

4.- (El trato que recibe del supervisor es?
Bueno b) Regular c¢) Malo Por que?

5.- El apoyo que recibe de su jefe inmediato es?

Bueno b) Regular c¢) Malo Por que?

6.- ;Conoce las opciones de desarrollo personal?
a) Si

7.- Las opciones de desarrollo personal son?
Bueno b) Regular c¢) Malo Por que?

8.- Que tipo de incentivo recibe?
Diploma Efectivo c) No recibe
Otros
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9.- Se siente motivado con los incentivos que le dan a usted?
a) Si b) Un poco c) Nada

10.- ;Que le gustaria que se ofreciera en la empresa para motivar a su personal?

€~ 11.- Cual seria la causa (s) por las que usted renunciaria a su empleo?
2 a) Salario bajo
b) Horario inaccesible
¢) Ambiente inadecuado
d) No hay oportunidad de desarrollo
e) Mal trato
f) No tener quien cuide a sus hijos
g) Otros
Especifique

&“12" (Conoce las causas por las cuales se ha retirado de las empresas algunos de sus
compaiieros?
a) Si ¢ Cuales?
b) No

13.- {Qué sugerencias daria a la empresa donde trabaja para que la rotacién de personal
minima?

GRACIAS POR SU COLABORACION
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