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INTRODUCCION 

A raíz de la implementación del programa de In­
dustrialización fronteriza en 1965, se han establecido 
más de 650 plantas en la frontera de Héxico con los Es­
tados Unidos como parte de programa de Maquiladora. Aún 
cuando las maquiladoras han reducido sus costos de pro­
ducción en un 50%, estas operaciones han sufrido una ro­
tación que ha alcanzado niveles intolerables de hasta 15% 
a 20~~ m.;;nsuales; lo que signific;; un fuerte impacto en 
los ·~cs;;os directos de operación y costos indirectos por 
concep;;o de pérdidas en la prod\1cci6n, baja calidad, 
baja moral del personal y pérdida u deterioro de la em­
presa. 

Aúr.. C\.!ando e:<iste una vasta li t.er~tura sobre las cau­
sas •fo la rotación, la mayoría de .;;s;;os .;-studios se h.m 
reali:::ado en los E.U.A. o en los p~.ises industriaÍizados 
1 mient~·as que los estudios realizados en los paises en 

\l l -r. \~. Portar y R.11. Steers. 
"Or~anizational, Work and Personal Factors 
i;i Emp loyee ºTurnover ami Absenteeism". 
E;;vrholo!Üral Bull"!tin. [.rJ .. '\. 1973. 

,,_ W. H. t1obley, R.tl. Griifith, H.H. Hand y 
B. ti. l1eglino. 
"Review and Conceptual analysis of the Employee 

·:\¡rnover Process". 
2.~hnlnitkal fullfil:in. !Ui.A.197!3; Vol. 86. 
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vias de cesarrollo son escasos e bi~n no se han publica­
do-. La presente investigación Sllr''.§e de la necesidad de 
dar respu~sta al cada vez más grave problema de la Rota-

* Orpen Christopher. 
"The Ef f ect Performance on the Relationship 
between Satisfaction and 'fürnover". 
The Journal of Social PsychologQY. E.U.A. 
Vol.126 (2). 

* Blau G. J. Kimberly K. Boal. 
''Conceptualizing How Job Envolvement and 
Organizational Commitment affect Turnover 
and Absenteeism". 
fü:Ademy of Hanagement Reyiew. E.U.A. 1987. 

(2) * Oettinger Scherrer Maria Elena. 
"Rotación de personal a nivel Ejecutivo". 
T"'::is llNA.11, Fac. de Psicología. México, 1983. 

·'- Peña Villaseñor Leticia. 
"fJlant Analysis of Employee Turnover: Altee 
Electróni.::a de Chihiiahua". 
~ili:>_in.ldjt,o, He:dco. 19::38. 

w Industrial Relations Department. 
"The Altee Electrónica E;-.-¡;-erience: 
Analysis, Plans of Action and lmpplications 
.:·:-.r Futnre !1exican Planta"~ 
.l..,..r,; (·n' '"' ; .... ~di to~ t1é;.:ico, l~ae.~L 
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cion -:n la Industria t1aquile .. loca. La presente tesis se 
abocará al estudio de la rotación de personal femenino a 
nivel operativo de una Industria t1aquiladora del Giro 
Electrónico con el propósito de identificar sus prin­
cipales causas y proponer algiuias acciones correctivas 
tendientes a reducir el índice de rotación. 

En el primer capítulo se define el concepto de rota­
ción de personal, se analizan sus efectos en la empreBa y 
sus pasibles causas. También se revisan algi.mos de los 
principales estudios que se han realizado sobre el tema. 

En el segi.mdo capitulo se hace referencia a las teo­
rías de Motivación en las que se sustenta este trabajo. 
En el capítulo 3 se explica el procedimiento que se se­
guirá en la investigación y por último en el capítulo 4 
se presentan los resultados y conclusiones de la inves­
tigación. 



CAPITULO l 

ANTECEDENTES 

1.1 DEFIHICIOH DE ROTACIOH DE PERSONAL. 

El término Rotación de Personal se ha definido como la 
fluctuación de personal entre una organización y su am­
biente; es decir, "el volumen de personas que entran y 
salen de la organi<::ación

3
_ Ger,eralrnente la rotación dí; 

personal se e~-presa a través del Indice de Rotación que 
representa ima relación p.;rcentual entre. las entradas y 
salidas de personal '?n r-.;12.ción con el número promedio 
de miembros de una or58ni::.:-..ci1~n. Bn cierto pe:ricd·~ dE: 
ti~mpa. La rotación casi siempre se calcula en forma 
mensual o anual, lo que :acili ta el poder hacer ·~orn­
paraciones o diagnóstico~ -;ue conlleven a ci.;;rtas accio­
nes. 

l. 2 EL lHD ICE DE ROTACIOH DE PERSONAL. 

El cálculo del Indic.;, d" ib';;ación da p1:-rs<mal "'º'" b;:,­
S·ldo en el volumen de ;;nr.1·~.das y salidas d-s ¡;:r.;r2onal en 
relación con los recursos h\unanos disponibles en ·~ierta 
árP.a de la organización .. , "'º toda la organización, •:len­
tro de cierto p.3rioáp de :~~¡¡¡¡::,? y en términos porcentua-

(3) Chiavenato Idalberto. 
"Ad!ninistración de Re'·~~". 
Editorial He Graw-Hi l l. t"Je:üco, 1986. Pag. 154 
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les. 
El indice de rotación de personal se puede calcular de 

la siguiente manera: 
A...±.Jl '"' 100 

IRP. = 
El1 

Donde: 

A = Admisiones de personal en el área coil.Biderada den­
tro del período considerado (entradas). 

D = Desvinculación del personal (tanto por iniciativa de 
la empresa como por iniciativa de los empleados) en 
el área considera dentro del período coil.Biderado 
(salidas). 

Et1 = Kfectivo medio del área considerada dentro del pe­
ríodo considerado. Puede obtenerse por la suma de 
los efectivos existentes al inicio y al final del 
periodo, entrP. dos. 

La rotación de :t-Br·sonal ~:·:i:-·rE=ea sie.mpri; un indice F{"1r-
1:entt..:ü, que indica 51 porcentaje de _,mpleados que fluyen 
~ntr~ e.l n0mer.-:, medie, de e:mpleados~ an 1::iT?.r~a ::ireó. '"/ .:=n 
-= ~ f-7r-i.::do r:.onsider-.=.,:!c. 

Al€\tfr:·:s autor-::s ?r~:tier-:-n no considerar las ent.r.:t­
.,ia~ ~n ~l ~ómputo del indi•::e de Rot.'.:\ción de persvn~il 

Asi. la .:;cua·:i·:m :>e,ia: 

Indi-::a de Rotaéicin de P~r3on.1l = -12....LJJ)!L 

!fü 

. /l:~:·'../ >· ,~·;.·~:·::>' : 
[ 4 l .Chi?-'"'ª"'~~o )da.ice·!'".'._~. Gp. Cit.. P3.g. 156-157. 



Sin embargo esta ecuación~ enmascara los resultados. 
porque no está considerando el ingreso de recursos huma­
nos que fluyen hacia dentro, alterando el volumen de re­
cursos humanos disFQnibles. 

Otros autores solo consideran las desvinculaciones por 
iniciativa de los empleados, ignorando las desvinculacio­
nes provocadas por la organización. En este caso el IRP 
se calcula tomando en cuenta solamente las renuncias por 
iniciativa de los empleados; dando como resultado un ín­
dice parcial que no permite un análisis global del fenó­
meno. 

En una Inrestigación realizada en 34 grandes empresas 
de San Pablo en 1972, encontró que las 2 fórmulas de ro­
tación de personal más utilizadas fueron las siguientes: 

l. 

2. 

donde: 

D * lQC:l 
El1 

D * 100 
<NI + N2 + Nnl 

a 

Nl + N2 + ... Nn =Sumatoria de los números de empleados al 
comienzo de cada mes. 

a = número de meses considerados. 

(5) Chiavenato Idalberto. Op. Cit .. Pag. 157. 
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1-3 FACTORES llUE rHFLUYEH EH LA ROTACIOH DE PERSOHAL. 

Un buen marco de referencia para analizar los factores 
que inciden en la rotación de personal; es el que ofrece 
!:1obley, Griffith, Hand y t1eglind, quienes proponen tm 
esqt1ema ta."!:onómico para analizar el fenómeno de la rota­
ción; éstos autores proponen la siguiente clasificación: 

a) Características personales. 
b) Satisfacción en el trabajo. 
c) Factores de la organizac"ión. 
d) Factores del ambiente de trabajo. 
e) Factores relacionados con el contenido de trabajo. 

1.3.1 CARACTERISTICAS PERSOHALES. 

En esta categoría entran variables táles como edad, 
sem, antigüedad, responsabilidades familiares -¡ persona­
lidad. 

EDAD. 

Recientes investígacioneJ , indican tina relación nega-

(6) 

(7) 

t1obley, tiriiiith, Hand y rleglino'.c. • --.- -. 
"Review and Conceptual Analysis of tl~eJt11rpl~yee. 
~~;~~~r~g~~~e~~~iet.fo. E.u~A: · 1979. ,;~$-;.~es_, 

__ Pag. 496-497. -

t1obley, Griffith,Ha1ctyl·J~sün6. Ói>. Cit. 
p.:i,g. 497-450. 
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tiva entre edad y rotación, con exceFClon de los estudios 
realizados por Hellriegel y White (1973). Cabe hacer el 
comentario de que la varianza explicada por ésta variable 
es menor del 7% y ésta misma observación se aplica a cada 
una de las variables explicadas a continuación . 

.ANTIGOKDAD. 

t1angione en 1973, t1obley y colaboradores en 1978 y Wa­
ters y colaboradores en 1976, encontraron una relación 
negativa entre antigüedad y rotación. t1angione en base a 
un estudio multivariable sobre rotación concluyó que la 
antigüedad es uno de los predictores mas seguros de la 
rotación. 

SRXO. · 

t1arsh y l1annari en 1977 8 
encontraron tasas de rotación 

mas altas en mujeres, sin embargo l1angione no encontró 
ningi.ma diferencia. Lo ºanterior indica que hasta el mo-

(tll t1obley, 1Jri:ffrth, Hand y ~leglino. Op. Cit. 
Pag: 450. 
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mento no se cuenta con suficiente infr.rmación que nos 
permita llegar a conclusiones definitivas. 

RESFONSABILIDADKS FAMILIARES. 

Tres de los cuatro estudios revisados por l1obley Y co-
laboradores1 Federico y colaboradores 1976, l1angione · 
1973, Harsh y Hannari 1977, y Waters y colaboradores 1976 
- indican que la5 responsabilidades creadas wr tma fami­
lia, incluyendo el estado civil, están asociadas con una 
disminución en la rotacion de personal. 

ESOJLARIDAD. 

Federico, Federico y Lundquist en 1976 encontraron que 
a mayor escolaridad, menor rotación; mientras que Han­
gione en 1973, Hellriegel y White en 197316 no encontra­
ron diferencias. Hasta el momento J;·resente, la evidencia 
e:dstente sobre rotación y escolaridad es contradictoria 
y no permit.e llegar a conclusiones. 

(9) ~lobley, Uriffith, Ha.T\d y 11eglino. Op. Cit. 
Pag. 496-497. 

(10) l1obiey,Griffith, Hand y 11eglino. Op. Cit. 
Pag. 490-:-497. 
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PERSONALIDAD. 

Porter L. y Steers R. en 1973 11 en su revisión crí­
tica de los factores relacionados con la rotación y au­
sentismo encontraron que los empleados que manifestaban 
altos niveles de ansiedad, inestabilidad emocional. agre­
s1on, independencia y antoconfianza, téUllbién mostr;;!'on 
una tendencia más alta a abandonar la organización que 
aquello5 empleados con los mismos rasgos pero en grado 
moderado. 

Si esta tendencia es conii!'mada en ulte!'iores inves­
tigaciones, también se hace necesario investigar sus im­
plicaciones sobre la eficiencia y efectividad de la or­
ganización; lo que permitiría determinar que tan deseable 
sería para la organización aceptar un alto nivel de !'ota­
ción a cambio de obtener altos niveles de desempeño como 
result<>.do de tal movilidad. 

Hasta el momento ningun;i in-:est.igación ha demostrado 
que'! los empleados con baja téndencia a la !'otación (aque­
llos que poseen !'asgos mode!'ados de pe!'sonalidad) mues­
tren un mejor desern¡:eño. Así pies, una !'otación baja po­
dría ser un objetivo i:vco deseable si el costo de ésta 
fuera una reducción en la efectividad de sus !'ecursos hu­
man•)S. 

{:l: Porter L. W. y St~ere R.M. 
"Organizational. \fod; and Personal Facto!'s 
in Employee Turnover and Absenteeism". 
'.:.~b..Qlqgir:ol Bnll.;t.in. E.U.A. 1973. Vol. 80. 
Pag. 166-167.· 
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Por otro lado 12 se han aishdo varios atributos de la 
personalidad que se supone puecen ayudar a predecir el 
comportamiento en las organizaciones; los resultados de 
dichos estudios indican que los requerimientos del traba­
jo modifican la relación existente entre rasgos de per­
sonalidad y desempeño, satisfacción, ausentismo y rota­
ción. 

La teoría de adecuación entre personalidad y trabajo, 
propuesta por Holland expresa claramente este enfoque; 
los puntos básicos de su teoría son: 

l)Parece haber diferencias intrinsecas de personalidad 
entre los individuos, 

2)Existen diferentes tipos de trabajos, y 

3)Los que se hallan en ambientes laborales congruentes 
con su tipo de personalidad estarán más satisfechos y 
menos dispuestos a renunciar voluntariamente que los 
q\¡.: desempeñan trabajos incongruentes. 

1.3.2 SATISFACCIOH EH EL TRABAJO. 

Brayfield y Crockett en 1955 y Herzberg y colaborado-

(12) Stephen P. Robbins. 
''Comoorte.mi~nto Organí :;;~. 
Prentice Halí. t1éxico. 198'i. Pag. 61-6.3. 
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res en 1957 ll hicieron 1.:na r;;oviswn de los esr,udioe re­
lacionados con rotación y ausentismo y encont.raron evi­
dencia de \ma fuerte relación entre insatisiacción y ro­
tación. 

Brayfield y Crockett también señalaron fallas metodo­
lógicas de importancia en varios de los estudios revisa­
dos; indicando la necesidad de ejercer \m mayor rigor en 
las técnicas de investigación en futuros estudios. 

Años más tarde, Vroom en 1964 14 también revisó los 
trabajos sobre satisfacción y rotación. Los resultados de 
su revisión confirman las conclusiones antes señaladas. 

En una revisión mrs reciente realizada por Porter L. y 
Steers R. en 1973 1 auienes analizaron más de 60 estu­
dios, encontraron haÍlazgos similares a los reportados 

(13) Porter L. W. y Steers R.11. Op. Cit. Pag. 151-176. 

(14) Portar L.W. y Steers R:11. Op. Cit. Pag. 151-176; 

(15) Porter L;W; y Steers R.H, Op. Cit. Pag. 151-176. 



por 8l:'ayfield y Crod:ett, Hel:':;;bel:'g y 'lrc;.)m. 
Gabe señalar, qua 1(1. mayoria de los c:5t.udic·s ri::vioa­

dos Pe>!:' Steers y Porte!:' fuel:'on realizados con mayo!:' rigu­
rosidad metodológica que aquellos revisados ];.·reviamente. 
Además doce de los quince estudios fueron de tipo predic­
tivo. 11obley, Griffith, Hand y t1eglino realizaron otra 
revisión en 1879 , de los siete estudios revisados, seis 
de ellos indican \;.na relación negativa entre satisfacción 
y rotación. Es impJrtante señalar, que la cantidad de 
varianza e;<plicada por' esta variable es menor del 14% 16 • 

El papel que juega la satisfacción en la decisión de 
·remmciar es imi;ot't.ante, sin embargo, no nos dice nada 
sobre los orígenes de tal satisfacción; es decir, el 
saber que un empleado está insatisfecho y pro:nmo a re­
mmciar no nos ayuda a entender el por qué está insatis­
fecho, ni tam¡:.oco nos ayuda a descubrir que cambios se 
deben dar en la organización en un esfuerzo· por retener­
lo. 

Para poder halhr una respuesta a estos planteamien­
tos cl:'íticos es ner.es.:.rio analizar más en detalle todos 
aquellos factores de la situación de trabajo que puedan 
estar relacionados •:O•)ll la conducta del abandono. 
A. continuación ant1.lizamos éstos factores. 

1.3.3 FACTORES DE LA ORGAHIZACIOH. 

Porter y Stee.cs defin.;n los factores de la· or­
¿anización c·:imo .. ~~n~l.la .. .s ·;ariables que afect.:..?\ ·:\1 indivi-

': ·. :., .. ,,: 
(16) 11obley, Uriffit.h, llandy neglino.- 1)F; Gi:r.. 

Pag;49'l,_ 
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duo y que están determinados por personas o eventos ex­
ternos al grupo inroediato de trabajo. Bajo esta clasifi­
cación se consideran factores como ~yeldo, políticas ·de 
promoción y tamaño de la organi;;:;aciórl . 

SUELIXJ Y RJLITICAS DE PR0t10CION. 

Estas dos variables se analizan de manera conjunta por 
la relación que existe entre ambas y por la similaridad 
en los hallazgos entre estas dos variables y rotación. 
Sin embargo, debe quedar claro que se trata de variables 
diferentes. 

Porter L. y Steers R. encontraron tma relación nega­
tiva entre estas dos variables y rotación en nueve de 
once estudios revisados IB. 

Mientras que los resultados revisados por l1obley y co­
laboradores en 1979 11 son contradictorios. A con-

(17) Porter L.\·I. y Steers R.11. Op. Cit. Pag. 154. 

(18) Porter.L.lf~ 

(19) tlobley, Griffith, Hamd y l1eglino. Op. Cit. 
Pag. 503. 
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tinuación se e;;pone un breve resumen de los estudios re­
visados por estos autores. 

Federico y colaboradores (1976) encontraron que a 
mayor sueldo - mayor permanencia, mientras que a mayor 
diferencia entre el salario real y el esperado, menor 
permanencia. 

Hellriegel y White en 1973 descubrieron que los que 
"abandonaban" la empresa tenían actitudes más negativas . 
hacia el sueldo que los que "permanecían" en ella; tam­
bién reportaron estar recibiendo mejoro:s sueldos en sus 
nuevos trabajos. 

Los resultados de cinco estudios 
1975, Koch y Steers 1978, Mobley y 
Newman 1974, Waters y colaboradores 
falta de relación entre satisfacción 
tación. 

recientes, (Krant 
colaboradores 1978, 

1976) sugieren la 
con el sueldo y ro-

En relación a las políticas de promoción varios auto­
res reportan la falta de relación entre satisfacción con 
las políticas de promoción y rotación; sin embargo, Hell­
r"iegel y Whi te (1977} encontraron que los que se "iban" 
tenían actitudes más negativas hac.ia las :políticas de 
promoción que los que permanecían li. 

- -- (20) CMob~e~; Grif:tlth, Hand y l'Jeglino. Op. Cit. 
Pág .. 5e3;< 
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~larsh Y t'lannari ( 1977 )1l r-ecor-taron haber encontrado 
una correlación negativa de 0~22 entre oportunidades de 
promoción percibidas y rotación. 

Algtl11os de estos estudios no solo se han preocupado 
por comprobar la relación existente entre sueldo Y polí­
ticas de promoción, sino por descubrir las razones detrás 
de esta relación. La explicación que se ha dado se apoya 
en la teoría de expectativas (Por-ter y Lawler 1968, 
Vroom, 1964). Utilizando este enfoque, parece que por lo 
menos dos factores podrían explicar el efecto del sueldo 
en la rotación: a) la equidad percibida de los premios 
comparado con el esfuerzo realizado; y b) la expectativa 
de que permaneciendo en la empr-esa se obtendrán mejores 
resultados (más atractivos) que a través de otras alter­
nativas. 

TAMAÑO DE r.A ORGANIZACION. 

Ingham en 1970 11 en un estudio que 
firmas Británicas de diferente tamaño, 

realizó con ocho 
encontró que el 

t21) ~lobley, Griffith, Hand y i·Jeglino. Op. Cit. 
Pag. 504. 

,-:,:::;¡ Porter L. W~ y Steers R. H. üp. Git. 
Pag. 151-176. 



ta.maño de la •:Jrgar.i=ación .:.:-:=ts.. ;,lt.ament2 relaci.:·nt:.•l:i ccn 
el ausentismo pero no así con la rotación. 

La e:q>licación que da este autor a sus hallazgos es la 
sigi.tiente. Los empleados en las empresas grandes y fe­
qneñas ¡:odrian tener índices de rotación similares debido 
a que sus expectativas (diferentes) pcdrian satisfacerse 
respectivamente, pero el :nayor grado de burocratización 
de las organizaciones grandes, reduce la identificación 
del empleado con la empresa. trayendo como consecuencia 
un incremento en el ausentismo en las organizaciones de 
mayor tamaño. 

1.3.4 FACTORES DEL AMUIEHTE DE TRABAJO. 

Bajo este encabezado se consideran aquellos factores 
de la situación inmedia.ta de trabajo en la que el emplea­
do se encuentra. Dentro de estos factores·veremos: 

a) Rstilo de supervisión, b) tamaño del grupo de trabajo, 
y c) relación con compañeros de trabajo. 

!ISTIW Dll SUPERVISION. 

'.;J.5 primeros estudios realizados sobre supervisión. :>e 
.,nfocaron principalmante en determinar el efacto que al 
·.?Zti.l·? de 51.l"F~rvi.sión t::jercia sobr':! la conductá de lv.:: 
zubor-dinados. lk> ftte 3in•j (:.;;:)t., .J.fios más tarde -~n qu~ se 
r::m1;2z2ron a interesar por ·~s ~udiar la relación :nt.t'-=3 .. ;.s­
t.ilv de supervi;:;idn y rot;:.ci.\1n. En ia revisión rE-ali.sada 
~··~·r L. Por t.r;'! r Y R. S te~L .. :! •ti esi.os au.tvrea ~n;::ont:-.:;.ron 

t2:3) Porter L.W. y Sta-ar:~ f\.i1. Op. Cit. 
Pag. 151-176. 
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tma relación negati•1a ;;iuy eonsistente entre estilo de su­
pervisión y rotación (en nueve de los diez estudios rea­
lizados). Estos hallazgos parecen indicar que si las ex­
pectativas del empleado respecto al estilo del supervisor 
no se satisfacen, aumenta la propensión de abandonar a la 
empresa. 

Algunas investigaciones se han enfocado a aspectos más 
específicos de la conducta del supervisor; \tno de ellos 

. conducido PQl:' Rosa y Lander en 1957 ,14 investigó los as­
pectos del reconocimiento y la retroalimentación sobre la 
rotación. Estos autoMs re¡:-ortan no haber encontrado di­
ferencias en la necesidad de reconocimiento y retroali­
mentación entre los q\\e l'enunciaron y los que se qt1eda­
l:'On. Sin embargo, si encontraron diferencias sig­
nificativas en el nivel de satisfacción de estas necesi­
dades en ó.lllbos grupas. 

Resultados similares fueron obtenidos en un estudio 
más l'eciente en la General Electric Company en 1964 11 

realizado con Ingenieros; de este estudio sul'gieron dos 

(24) Porter, r..~~¡; ;,r .Steers R.11. Op. Cit. 
Pag. 151..:176. 

_(_2_5_) __ ,·,-·Porter :.J./Y;i~e~;s 
Pag~ 157-159. , .. · 

,_,'. 

R.11. op: Cit. 
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imFOrtantes he.llazsos: 

a)Aquellos que renunciaron mostraron actitudes menos fa­
vorables resrecto a la cantidad de retroalimentación 
recibida de su supervisor y 

b)Se encontró un mayor desacuerdo entre los que renun­
ciaron y su supervisor respecto a los objetivos de 
trabajo. 

Kstos hallazgos confirman la influencia que puede ejer­
cer el supervisor en la decisión de 6U6 subordinados de 
abandonar la organización o permanecer en ella. 

Por otro lado tfobley Y colaboradores16 re•iisaron 
ocho estudios relacionados con el estilo de supervisión. 
Cuatro de los estudios reportan no haber.encontrado nin­
guna relación entre supervisión y rotación. Mientras que 
et.ros autores como Hellriegel y White (1~173), Ilgen 7 Du­
goni si encontraron \ma relación negativa y sig­
nifi.::ativa. 

Graen :r Gisnburg en 19717 encont.raron que el liderazgo 

(26) l1obl~y 1 <.iriffith, Hand y Meglir;o. Q¡:.. '~it .. 
Pag.-· ~:a?f1_-Jjf'.J:3. 

t27} l1<,bley. ,;.:-if!ith, Hand y tleglino. :)p. ,;ir .. l!ag. 
-5l30~5ú:"~-~ 
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si estaba relacionado con la rotación;sin embargo, la va­
riable estudiada r..or estos autores no fue pre,cisamente el 
estilo de liderazgo, sino "el cambio del líder". 

Dado que el resultado de los estudios realizados con 
respecto al estilo de supervisión son muy contradic­
torios, son necesarios más estudios basados en diseños 
multivariables que permitan determinar el efecto de la 
supervisión junto con otras variables. 

TAMAOO DEL GRUro Dll TRABAJO 

Porter Y Lawler (1965) za revisaron cuatro e:'rtudios en 
donde se investigó la relación entre el tamaño del grupo 
de trabajo y la rotación en obreros. En tres de estos es­
tudios se encontró que la rotación era más alta en los 
grupos grruides '11.le .;,n los grupos pequeños. Atm cuando no 
se han realizado otras in•restigaciones que corroboren los 
resultados antes señalados; es clara la relación entre 
rotación y tamaiio de.i grupo por lo meno.5 entre los obre-
ros. 

Porter y Steers seiialan que una ¡.'0siblr:. B:'Plicc~ción de 
estos hallazgc;s ;;:c•dr- ia .:;er que al aumentar el tamaño del 
grnpo, diemin\¡y~ l.;. ·.::ohi:-eión del mi~mo~ s~ ri::. .. 1uicre de \ID 

mayor gradi) de '~.-:ii:.·-ec·i.3.lización en las car~as y s~ e.mpo­
brecE:n las comunica.::iones. Estos resultados ¡;odrian hacer 
más difícil satisfa.1;1'\r las expectati•ras en les trabajos, 

(28) · l1obley;·(;::-~fffi:h; Hancl y t1eglino. Gp. Ci• •. 
·.P?-gw 5f)(1-50:3. 
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dando como resuhado \U1 inc!'emento en la insat1.;¡acc1on 
lo que a la vez podría aumentar la predisposición a re­
mmciar. Esta e;..-plicación es más viable para obreros que 
para empleados de oficina; dado que los empleados de ofi­
cina cuentan con una mayor autonomía en sus trabajos y 
generalmente se encuentran en \.Ula mejor ¡;os1c1on para lo­
grar otro tipo de recompensas intrínsecas. 

RELACION CXJN COMPAílKROS DE 'l'RABAJO. 

A ~tir de los estudios revisados por Porter y Ste­
ers estos autores señalan la im¡;ortancia ¡;otencial de 
la variable "compañeros de trabajo" sobre la rotación; ya 
que en cuatro, de los s.;;is estudios analizados encontra­
ron una relación negativa entre estas dos variables. 

En 1979 t1obley y colaboradores revisaron nueve estu­
dios más recientes y en ~iete de ellos no.encontraron re­
;;ul tados significativos ' . 

Una ¡;osible e;.¡plicación de estos hallazgos tan contra­
dictorios puede ser que algunas ¡;ersonas tienen una mencr 
necesidad de afiliaci·:·n que otros y por lo tanto le dan 
\tna menor importancia a. las relaciones con ;ms ·~cmp.3J'íeroe 
de trabajo. Tambi~n ~s posible que. por i21 . .= •::'3.ró.c­
teristicas de la tarea algunos trabajos prof{>rsionen una 

(28) Porter L. \·l. y Stee!'s R. t1. Op. Cit. 
Pag. 159. 

(30) t1obley, Griffith, Hand y t1eglino. Op. Cit. 
Pag. 503. 
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m<-.:'0r oportunidad de interacción :; t.>0r le tanto aumentan 
h. probabilidad de satisfacer las <?;q;,ectati•ras de los em­
pleados en sus necesidades de afiliación. 

1.3.5 FACTORES RELACIOHADOS COH EL COHTEHIDO DE TRABAJO. 

Desde hace algún tiempo se ha pensado que los deberes 
y actividades necesarias para el desempeño exitoso de un 
traba.jo en particular pueden tener un impacto sig­
nificativo en los empleados en su decisión de permanecer 
en la organización. Tales requerimientos de trabajo se 
supone representan para el individuo o un medio de desa­
rrollo y satisfacción personal o una continua fuente de 
frustración, conflicto e insatisfacción. En años re­
cientes, algunas investigaciones han proporcionado una 
mayor claridad respecto al papel que tienen los factores 
del trabajo en el proceso de la rotación. Aquí se anali­
zarán cuatro factores: 

a) Contenido del trabajo; b) Trabajo repetitivo; c) auto­
nomía y responsabilidad; y, d) La claridad del roL 

CON'l'fil.JIDO DEL TRAMJO. 

En 
han 

esta sección se comentarán algunos estl1dios que se 
"'lniocado a la satisfacción con respecto a las tareas 

del puesí.o. 
Dunnete y colaboradores 31 

an un .;>studio q\\e realiza-

---·--
(:51i Por;;er L. W. y Ste,3rs R:}J. üp. Cit. 

p,,g. 161- 163. 



ron .;on gerentes jóvenes encontraron que los que renun­
ciaron percibieron di5crepancias entre 5us .o:*"'c-;;aüvas y 
las realidades de su trabajo; mientras que los que per­
manecieron percibieron sus trabajos como más pró:dmos a 
lo que ellos esperaban. 

Estos hallazgos indican que cuando los individuos no 
satisfacen sus e;cpectat.iv.ls. ésto puede contribuir en su 
decisión a renunciar. 

Hallazgos similares con respecto al impacto del tra­
bajo en la decisión de renunciar han sido reportados por 
otros autores; Waters y Roach (1971) con empleadas de o­
ficina, Wild (1970) con empleadas manuales, Telly y cola­
boradores (1971) con operadores de producción, Saleh y 
colaboradores (1965) con vendedores y con estudiantes de 
enfermería. Solamente en un estudio de los r;:¡visados ¡:or 
Porter L. y R. Steers no se encontró relación 32 . 

TEABfuIQ REP!ITIWlQ .. 

Los datos disponibl.::s proporcionados por varios estt1-
dios. (Guest 1965, Wild 1970, Lefkowitz y Katz 1969, Tay­
k·r y Weiss 1969) indican qne la rotación está relaciona­
da ccn el trabajo repetiti·10. 

Aunque ot.ros aut•Jres -::orno Kilbridge ( 1961 l '! Hul l in y 
Bk·od ( 1968) afirman que la rotación se ve más foerte­
m-=nte influida por fo.ct . .:;res tales como pr'?.siones de grnpo 

(32) Porter L.· W. y Steers R.~l. G'P. Cit. 
Pag. 161:163. 
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o la opcrt~midad de ganar incenüvos que con trabajos t"•~­
¡;eti tivos ¡ . 

Walker y Guest (1952) y Guest (1955) encontraron que 
e:üste relación entre rotación y falta de autonomía en el 
trabajo. 

Ross y Zander ( 1957), encontraron que tanto los que se 
quedaron como los que renunciaron entraron a la organiza­
ción, con niveles similares respecto al grado de autono­
mía que esperaban encontrar en su trabajo. Sin embargo, 
los que renunciaron reportaron haber encontrado un menor 
nivel de fiutonomia de la que es,,eraban, que los que se 
quedaron ¡ . · 

Taylor y Weiss 1969, y Water y Roach 1971 a través de 
dos estndios predictivos confirmaron la relación entre el 
ni·1;:l de reG¡:.onsabilidad y autonomía p¿<rcibida y el deseo 

(:34) Porter L.N. y- Sté!ers ;u·:. Op. Cit._ 
?as. 161:-1133. 
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de permanecer ll . 

CI.ARIDAD DEL ROL... 

Weitz en 1956 comprobó la hi¡:ótesís de que "los so­
licitan tes a quienes se les proporciona una clara des 
cripción de su trabajo antes de su contratación es más 
probable que permanezcan en la organización que aqué­
~los a quienes no se les proporciona dicha información 

0

Youngberg en 1963 y Macedonia en 1969 il utilizando al­
S\U1as variantes del diseño utilizado por Weitz llegaron a 
las mismas conclusiones. Además Yo\mgberg encontró que el 
tener eY.Pectativas más realistas de trabajo está relacio­
nado con la satisfacción en el trabajo. 

{35) Porter L.W. y Steers R. ·11. Op. Cit. 
Pag. 161-163. 

(36) Porter L.W .. ::/ Steers R.11. Op. Cit: Pag. 163. 



Fa~r O LeartJ '":l Bartlel;:. .=:rl 1973 ~ !!gen Y Sd~ly i:?n 
1974 "', también encontraron evidencia de que los emplea­
dos a quienes se les proporcionó información realista de 
su trabajo (a través de una muestra del trabajo y i.u1 ma­
nual) mostraron indices más bajos de rotación. 

t1ás recientemente Graen, Orris y Johnson en 1973 y 
Graen y Ginsburgh en 1877 ¡¡ de,mosc.raron que la orienta­
ción del rol, definida como "la percepción de la impor­
tancia del trabajo para la carrera del empleado" ·estuvo 
significativamente relacionada con la rotación. 

Los res\ütados de los dos estudios anteriores indican lo 
siguiente: 

l)El proporcionar in1ormac1on previa a la con­
tratación del aspirante, respecto a la naturaleza 
del trabajo, puede conducir a expectativas más re­
alistas, 

(::8) 

í29) 

t1obley, Griffith; HélJlct y t:leglino. Op. Cit. 
Pag. 510. . . 

t1obley, Grifflth, Hand ¡ i1eglino. Op. Ci::. 
Pag. 510. 
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2) Esta in f·:1rmación le permite conc>cer al a.spirante lo 
que se as¡;.;;ra de él y el ti¡;:o de recom¡;.;;nsas que ob­
tendrá ¡;or su participación, y 

3)Esto a su vez puede servir para eliminar 
candidatos que sientan que las recompensas 
das no justifican el esfuerzo. 

aquellos 
ofreci-

En otro estudio Ekpo-Ufot·en 1976 encontró que la "pe­
rcepción de habilidades relacionadas con la tarea" estuvo 
significativa y negativamente relacionada con la rotación 
en una planta ensambladora de autos. 

1.3.6 Ff\CTOllES DEL MEDIO EXTERNO. 

El rol qua juega la "disponibilidad de otros empleos" 
en la rotación de personal, ha sido ampliamente reconoci­
do. Por ajemplo March y Simon (195Bl han documentado am­
pliamente l.~ relación que existe entri:: ·porcentajes de va­
cantes e índices de rotación. (a ni ve 1 agregado). 

Sin emb;;.rgo, a nivel individual, no se h;;. determinado 
aún la imp.:irtancia que juega la ·:;erce¡.,-:;ión de opor­
tunidades ·:1-:: .:-mple.o" en la rotación ~n. 

Danser~.'\w, C1,1hman y Graen ( 1974 .l ancontraron que l.:1s 
expectati·;as do;, -=ncontrar otro empleo m0deraban la r"'la­
ción entr'= act.i+-.udt=:s y. rotación. 

(-:0) lfoble;;, Uriffith, Ha.nd y t1egliw. Gp. Cit. 
Pag. 5f.>4-508. 
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Por- otro lad•J, Hobley y colaboradores H comprobaren 
que; las e;~ec-.:ati-;as de encont!"ar otro empleo "c.ceptable" 
estaba relacionado significativa y positivamente con la 
intención de renunciar, y a su vez la intención de renun­
ciar estaba relacionada con la rotación. 

A pesar de los hallazgos anteriores, son necesarias 
más investigaciones que ayuden a aclarar el rol que juega 
la percepción y evaluación de alternativas de empleo en 
el proceso de rotación a nivel individual. 

1.3.7 OTRAS VARIABLES RECIEHTEMEHTE EXPLORADAS. 

INTENCIONES DE LA CONDUCfA. 

Basados en los modelos de Fishbein 1967, Fishbein y 
Ajzen 1975 Y Locke 1968n se han realizado varios est\\­
dios en los que se ha establecido el rol que juegan las 
intenciones 7.n la predicción y comprensión de la rota­
ción. Es e~·idente, a partir de estos estudios, que las 
intenciones de 111 condncta de "permanecer o ítse " están 

(41) tlobl.:<y, Griffith, Hand y 11eglino.Op. Cit. 
Pag. :S04- 508. 

{42) t!obl.::y, Gr-ifr-ithr Hand y Mi:-glinr. .. Gp. G5.t. 
P.:tg. 51.1.4 ~ 508 . 
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consistentemente relacionadas con la rotación. Aunque la 
relación entre intenciones y rotación es más fuerte y 
consistente que la relación entre satisfacción y rota­
ción; la primera explica menos del 24% de la varianza de 
la rotación. 

Newman en 1974 
43 

también basado en el modelo de Fis­
hbein encontró que tanto la "actitud hacia el hecho de 
remmciar" asi como las "creencias normativas respecta a 
renunciar" estuvieron relacionadas en forma sig­
nificativa con la rotación. 

NIVEL DK DllSEl1PEOO. 

Cristopher Orpen (1986) analizó la forma en que 
afectaba el nivel de desempeño la relación existente en­
tre satisfacción y rotación, utilizando 98 empleados de 
una gran firma manufacturera del giro electrónico. Los 
resultados de su estudio indican que el desempeño es una 
•;ariable que modera la relación existente entre satisfac­
ción en el trabajo y rotación 4. 

(43) Mobley, Griffith, Hand y Heglino. Op. Cit. 
Pag. 504-50'3. 

( 44) Orpen Christc.pher. 
"The effect Performance on the relationship 
between Job Satisfaction and '1\lrnover". 
Thl'l ,Journal of Social Psycbology. E.U.A. 
Vol. 126 (2) Pag. 277-278. 
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CXJMPROMISO ORGANIZACIONAL Y APEGO AL TRABAJO. 

La mayoría de las investigaciones sobre rotación y au­
sentismo. se han enfocado principalmente a estudiar la 
satisfacción en el trabajo; sin embargo la imposibilidad 
de eh"l'licar márgenes mayores del 15% de la rotación a 
partir de la satisfacción, ha conducido a la utilización 
de otros enfoques. 

Uno de estos enfoques incluye el estudio de otras ac­
titudes relacionadas con el trabajo tales como "apego al 
trabajo" y "compromiso organizacional". 

Algunos mo~elos como los propuestos por Hobley y co­
laboradores, y Steers y Rhodes, 1978; enlazan concep­
tualmente el compromiso organizacional y el apego al tra­
bajo con la rotación y el ausentismo. 

(45) Blau il. J. Boal K.K. 
"C,;m:eptualizing How Job Envol·1ement and 
Organizational Commi t.ment Affect Turno·;.,r 
.;.nd Absemee fam". 
,j_:~~~PDT. RP.Vi•4 W. E.U.A. 19t1'/. 
Vol. 12 (2). Pas. 288-1911. · 
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La investigación empírica sobre compromiso or­
ganizacional ha demostrado que éste es \ID buen predictor 
de la rotación ya que ha llegado a e;.-plicar desde un 3% 
hasta un 34% de su varianza 46 • 

Las inconsistencias contenidas en estos estudios, pud­
ieran deberse a algi.IDa( s) de las siguientes razones: 

a)la manera en que se ha conceptualizado y operaciona­
lizado el compromiso organizacional, 

b)la manera en que se ha conceptualizado y operaciona­
lizado el concepto de rotación, o 

c)el uso de ciertos artefactos estadísticos como mues­
treo y/o errores de medición. 

Con respecto a la variable "apego al trabajo" 47 se h~ 
encontrado hallazgos similares a los de compromiso orga­
nizacional; es decir, el apego al trabajo parece predecir 
en forma más consistente la rotación que el ausentismo, 
explicando desde un 2 hasta \ID 16% de su varianza. 

(46) Blau G.J. y Boal K.K. Op. Cit. Pag. 288-290. 

t4'() Blau G.J.y Boal K.K. Op. Cit. Pag. 23/3,-190. 
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Aparte de las diÍerenci~s m2todológicas mencionadas 
anceriormente, la razón por la que los resultados sobre 
apego al trabajo y compromiso organizacional han sido in­
consistentes es que estas dos variables pudieran interac­
tuar una y otra afectando con ello la rotación y el au­
sentismo. (Ha.Sta el momento no se ha estudiado estas dos 
variables de manera conjunta). 

Tal y como lo señala Horrow en 1983 48 el apego al 
trabajo y el compromiso organizacional son actitudes 
hacia el trabajo relacionadas pero diferentes entre si 
por sus diferentes referentes. 

RantuJgo en 1982 49 afirma que para los empleados con tuJ 
al to apego al trabajo, el trabajo es importante para su 
auto imagen. Estos individuos se identifican y se inter­
esan por sus trabajos. 

Por otro lado, los empleados con un alto compromiso 
organizacional tienen sentimientos favorables hacia su 
organizac1on; se identifican con ella y desean per­
manecer en la misma. (Por ter, Cr-ampton y Smi th. 1976). 

Ea de esperarse pues, que los empleados con altos ni­
·;el<?s de apego al trabaj1) y compromiso organizacional 
-.st.?.n altamente motivados, :;::uest.o que ae sienten atr·ai.dos 
~.;.m .. :. haci.3. su tr.;.bajo como ha.cia la organización. 
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KXPECTATIVAS SATISFECHAS. 

Porter y Steers definen este concepto como "la discre­
pancia entre lo que una persona encuentra en su 
trabajo a través de experiencias positivas o negativas y 
lo que esperaba encontrar" y predijeron que cuando las 
expectativas de un individuo -cualesquiera que éstas 
sean- no se satisface substancialmente, su propensión a 
renunciar aumenta. 

Dunnette, Arvey Y Banas 1973 51 encontraron que los que 
renunciaron mostraron niveles significativos más bajos de 
satisfacción de sus expectativas que los que se quedaron 
en la empresa. 

I lgen y D1.1goni intentaron valorar directa.mente la teo­
ría de la satisfacción de eh-pectativas, encontrando que 
las expectativas satisfechas est1.1vieron inconsistente­
mente relacionadas con la satisfacción o la rotación. 

Wanous en 1973 51 descubrió que una visión anticipada y 
realista del trabajo, comparada con tm enfoque más tradi­
cional, bajó las expectativas y las intenciones de rentm­
ciar, ¡::€ro no influyó significativamente en la rotación. 

Los resultados de los est1.1dios mencionados anterior-

(50) t1obley, .Griffith , Hand y Meglino. Op. Cit. 
Pag. 51(1. 

(51) t1obley, Griffith, Ha.~d.Y Meglino. Op. Cit. 
Pag. 510. 
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mente pr0Forci0nan un apoyo más bien débil a la teoria de 
la satisfacción de e:qiectativas propuesta por Por 
ter y Steers. Sin embargo, el hecho de tener una visión 
previa más rE>alista del trabajo, ha demostrado ser una 
posible a;11.1da en la reducción de la rotación, aún cuando 
las bases psicológicas de este fenómeno aún no han sido 
del todo comprendidas. 

1.4 ALGUNOS ESTUDIOS EN MKXICO. 

1.4.1 ROTnCION DE PERSOHAL A HIVEL EJECUTIVO. 

Oettinger Scherrer en 1983 11 reali=ó una investigac­
ión cuyo objetivo foe identificar algunas de las causas 
de rotación a nivel ejecutivo de meJ1dos intermedios. Para 
ello, aplicó un cuestionario de quince 

reactivos cuya finalidad füe la de investigar el efecto 
de las siguient;;,; •1ariables sobre la rocación: 

a) La participación e.<n la form1llación de las met.as ge­
nerales de l.::. ·:irganización. 

b)La a-¡:-licación de la creatividad en ,,.1 trabajo. 

_ (52) - Oett.inger Scherrer t1aria Elena. 
- - ·- ''R0f.~Qn ,·de Personnl- a ni'Jel ~f~qtivo". 

Tesis de Lle en Psicología. 
Fac. ;ir.;. ?s i..:011,osia. UNAl1. HéXI•) .. \. 1::1e3. 



c)El concepto de la organización como un todo. 

d)El desarrollo ael ejecutivo hacia la empresa. 

El cuestionario fue aplicado a un grUpo de cincuenta 
ejecutivos de mandos intermedios de nueve empresas de ta­
maño medio y grande, el cual íue dividido a su vez en dos 
grupos: de alta y de baja rotación (considerando de alta 
rotación a aquellos ejecutivos que habían trabajado como 
promedio menos de tres años en empresas ant.eriores a su 
actual trabajo). 

El análisis de los datos obtenidos indica que las di­
ferencias entre los ejecutivos de alta y de baja rotación 
en las variables antes señaladas son casi nulas. 

Solamente el reactivo número quince del cuestiqnario 
mostró una diferencia significativa en los dos gnipos. 
Los de alta rotación conceden mayor importancia al dinero 
que los de baja rotación y estarían dispuestos a cambiar 
de empresa por una mejor remuneración. 

Otra diferenci.a aunque no significativa indica que los 
_,,jecutivos de alta rotación estarían más dispi.;estos a in­
dependizarse y formar su pre.pía empresa que los ejecuti­
vos de baja rotación. 

1.4.2 IHTEllflELACIOHES EHíl!E LA ROTACIOH VOLUHTl\RfA Y LA 
PERSOHALIDAD DE LAS OPERARIAS EH LA !HOUSíRIA MA­
QUIL~DORI\ DE MEXICD. 

~·i. Lucker y A. hicieron lm estu-

\53) Lucker G.W. y Alvarez A.J. 
"The relationship of Vohmtary Turnovel' anti 
Worker Personali ty in t.he t1aq\1iladora inc!ustry 
in t1e:üco". 
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dio GU'fa finalidad fue la d1; r7:::?1':n"".:\l. .. 1.1 relación ent:... .. r, 
tres variables de la personalidad (moüvación al éxito, 
rol seh-ual y estilos de confrontación personal) y la ro­
tación y longevidad laboral de las obreras. 

Los datos de las variables de personalidad fueron ob­
tenidos de 202 operadoras de linea de \ma planta ensam­
bladora de componentes. Un año más tarde, se obtuvieron 
los datos de rotación de este mismo grupo. 

Los análisis discriminatorios permitieron predecir la 
rotación en base a datos demográficos y de personalidad 
para la mitad de la muestra y los coeficientes de dis­
criminación se sometieron a \ma validación cruzada en el 
resto de la muestra. Se efectuó un procedimiento de cla­
sificación basado en los datos de discriminación que per­
mitió clasificar correctamente el 64% de las operadoras 
··estables .. y el 69% de las desertoras en la muestra de 
desarrollo y el 67:~ de las estables y el 68% de las de­
sertoras en la muestra ele validación cruzada. 

Con el fin de determinar si la.3 medi~iones de p~r-­
sonalidacl mejoraban las predicciones sobr., rotación de 
personal efectuadas con tma base ;:ur.:unente demográfica. 
se clasifj.caron los casos, inicialmente en base .:;. la 
edad. antigüedad en el p:P.sto y estado Gidl. La clasifi­
cación ba;:;ada en estos datos logró predicciones corr~cta::: 
en .:1 50% de los casos. Al agr.:'gar las variables de per­
sonalidad, las predicciones fl1"'ron correci:;as en el 66% de 
los G.b30~. 

rar.~r:ao~~ll..i:.:sE.bnloqv. E.U.A. 
i.!1::\ti. Vol. 20 (1 y;~¡.?'>;;. o!:h~2. 



Los resultados de este estudio demuestraD que los 
datos de personalidad pueden proporcionar un instrumento 
en el manejo de la rotación en las maquiladoras. 

1.4.3 ANALISIS DE LA ROTACION DE PERSONAL DE UNA 
PLANTA ELECTRONICA 

Peña Villaseñor L. realizó un estudio comparativo 
so~re la rotac~ón de emplea1~s en la industria ma­
quiladora de Chihuahua en 1988 , periodo durante el 
cual compiló información cualitativa y cuantitativa de 
doce plantas maquiladoras. 

Esta investigadora reunio inrormacion a través de 
mesas panel, en"Lrevistas y cuestionarios de muestras de 
empleados de los distintos niveles y de ex-empleados 
(principalmente operadoras) de las doce plantas investi­
gadas. 

Alg1:1nos de los resultados preliminares mas sobresa­
lientes d.:. un.=. de las plant.1s son los siguientes: (En el 
momento de real izar éste trabajo a\m no se conte.ba con el 
resto de los re.sul tad¡;¡s). 

(54.) Peña 'Jillaseñor Leticia. 
"?la.llt !\r,;;.lysis 1)f :!mplu;;ee 'furnover: 
Al tcc Ele<;"trónica da C:hihuahUa"-~- -
•\ ..... "t"i:-"ql;, Tn~1Í:t_Q. Z.!J.b., 1989. 
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LLas diferencias en cuanto a "característicilS demo­
gr-áficas" entre 1..'lllpleados "estables" y "desertores" es 
mínima. 

2.Un 88% de los que renunciaron manifestó que estaban 
satisfechos contra un 71% de los empleados actuales. 

3.Las principales razones Por las que habían renunciado 
fueron: (El 90% de las ex-empleadas entrevistadas eran 
operadoras) . 

Problemas personales y familiares 61% 
(problemas en el cuidado de los n1nos, embarazo, ma­
trimonio, cambio de domicilio, Por estudios, enferme­
dad). 

- Problemas en el trabajo 31% 
(Ausentismo, terminación de contrato, ·falta de tran­
sp:irte, distancia al lugar de trabajo; cansancio. tra­
bajo pesado). 

- tlejor trabajo 8%. 

4. w que m.is les @Jstó ·l los empleados: 

el servicio de cafetería y tran.sPorte •. a.si como el am 
biente de trabajo. 

L:J que máe les dizgustilba o causaba insatisfacción 
fue: 
salarios, roles ;•:co claros de los supervisores :; la 
falta de ceconvcimi~nto. 
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A partir de -=s~1j3 resultados la ;·lct?t.:i. implementó una 
serie de acciones durante 1989 Y UJ:~(i ' con la finalidad 
de reducir su indice de rotación; entre las principales 
acciones que se están aplicando, tenemos la siguientes: 
(Hasta el momento de hacer el reporte de la presente in­
vestigación). 

- Se modificó el proceso de selección para la cual se 
elaboró tm ~rfil del empleado "estable" y del "de­
sertor" tomando en cuenta las razones de renuncia ya 
identificadas. 

Se implementó tma estructura de salarios con in­
crementos más competitivos para operadoras y un pro­
grama de bonos por asistencia en forma semanal. 

- Se estabh:ció un programa de educación continua para 
estudiar la secundaria. 

Se implementó tm programa de ayuda y asesoría para au­
:<iliar a los empleadc1s en problemas familiares, pla­
neación f;:unili.:i.r, seguro social etc. 

- Se desarolló y esta aplicando act.ualmante un programa 
de fcmentr.. al deporte. 

(55) ''The Al teC Electrónica 'furnovar 
0

Ex"Perúmce: 
-- Ana:l:;sis ,-Plans of l\ctfori and-íiiipllcat:i:ons-~ - -

for future Me;dcan Plants". · .· · · 
Art.ir-q 1 o fo?d i to. México. Mar;:o 193!). 
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- Se implementó un programa continuo de entrenamiento 
para los supervisores. 

- Se amplió el servicio médico y el de relaciones la­
borales. 

- Se redujeron los grupos de traoajo de 25 a grupos de 
8-12 operadoras. 

Los resultados obtenidos hasta el momento son los si­
guientes51 1 )J : 

INDICE DE ROTACION 

1988 1989 1990 

ALTEC 5.4 4.4 2.5 (hasta julio 

INDUSTRIA 7.5 11.35 9.67 (hasta jtmio 
!1AQUILA!XJRL\ 

'90) 

'90) 

Este estudio demuestra que a través de tm diseño "'~:post­
facto es factible identificar las causas de rotación uti­
lizando instrnmentos como entrevista y cuestionarios. Los 
resultados anr.e.riores indican una diaminución en el in-

(50) ''Ind\1S~rioJ _B~lations Departmé:~~ ... 
Al tac, -ElectróníCa de- Chihuahaa,~ --

(57) "A.l1~A.C.H.A.C." 
Asoc'iar;iÓn de t1aquÜadoras de ChihtiaJma. 
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dice de rotación de la planta en cuestión; aún cuando en 
el resto de las industrias maquiladoras los indices au­
mentaron considerablemente lo que hace suponer que ésta ' 
disminución es atribuible a la serie de acciones que se 
implementaron en esta planta. 
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CAPITULO II 

MARCO TEORICO 

Z.l SATISFACCIOH EH EL TRABAJO. 

Uno de los síntomas más confiables del deterioro de las 
condiciones de una organización es la escasa satisfacción 
en el empleo. En sus formas más graves se manifiesta en 
paros, !'.'educciones en el ritmo de trabajo, .:.usencias y, ex­
cesi~;a. rot.:,ción d:;: ::;ersona.J. El dc3E-mpeflo de::ficient.e, lo~ 

pl'.'oblemas de disciplina y otras diiicultadea suelen ser 
también pc.rte del malestar que exper-iment.en los empleados. 

:3hel'.'merhor-n 
1 

define la 3atisfacción en el tl'.'abajo como 
"81 grado t°Jn que dl individuo e:q::..:::r·iment.:.:;, aentimientos ne­
gút.ívos tJ posit.i\ros en relación .:-c,n tas distintas facetas 
de eu acti•ridad labor'al~ su ambi·:.n;;¿ de t?"abajo y sus re-

( lj ¿:herm.;r·norn, Hunt. y 03b1.wn. 
:lli11rrit~~9;~~~~ -:;:ciqn~~". 
Interamel'.'J.cana. Me:uco, 1881. ;-•,,g. 4o. 
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laciones con sus compañeros". 
La satisfacción en el trabajo adquiere especial impor­

tancia para las organizaciones debido a las distintas con­
sectlencias que puede ocasionar. De las consecuencias que 
tienen mayor trascendencia para las empresas, tenemos: La 
decisión de pertenencia y el nivel de desempeño. 

2.Ll LA SATISFACCION EN EL TRABAJO Y EL DESEO DE PER 
TENENCIA. 

Una respuesta de las personas que sienten que la or­
ganización no está cumpliendo con su parte del contrato 
psicológico consiste en alejarse de sus centros de tra­

bajo, ya sea temporalmente mediante el ausentismo o j_'.'€r­
manentemente, mediante la deserción laboral. Por otro 
lado, si sienten que la organización cumple con lo acor­
dado, esto será fuente de satisfacción en el trabajo. Cuan­
do se da esta situación, se ¡:uede esperar como resultado 
que las personas traten de permanecer en sus or­
ganizaciones. 

Existen pruebas claras de que la insatisfacción está 

(2) ~!obley w.h. 
"lnr.ermediate Linkages in the Relationship bet:.ieen 
Labcral Satisfaction and Employee Turnover'". 

- ,Jn11rnal of Applied Ps·,..,br,logy. E.U.A. 1977. 
Vol. 62, Pag. 237-24J3. 
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rel<:.cionada con la decisión de o.bandonar una organización. 
Los empleados que se sienten insatisfechos, desertarán de 
sus empleos con mayor probabilidad que aquellos que no lo 
estfill~ 

La deserción laboral provoca a su vez una baja en la pro­
ducción. La pérdida de producción y la necesidad de reem­
plazar al personal faltante pueden ser costosas para la or­
ganización. Estos costos incluyen gastos de reclutamiento, 
selección y entrenamiento del nuevo personal, así como la 
pérdida de la productividad causada por cualquier interrnp­
ción en las operaciones y desmoralización del personal 3. 

La deserción de personal no siempre es tm fenómeno ne­
gativo para las organizaciones,. ya que abre las posibilida­
des de incorporar empleados con nu.,vas ideas, así mismo 
ofrece la oportunidad de que al renunciar empleados in­
satisfechos, se aprovechen los puestos vacantes P"-l'a promo­
ver a otros miembros d.::seosos de progr.esar. 

2~1.2 SATISFACIOH EH EL TRABAJO Y DESEMPEÑO. 

El desempeño es \m resultado del conrporta.miento del in­
di'liduo en el tr-abajo muy impor-i:ante para. la organización. 
ya que en la medida que aumente o disminuya el desemperk 
individual, se verá afectado el de la müdad laboral y ásta 
a su vez influirá en los result.1dos de la orgéillizaciC.n . 

.. : . R. ~~hermerhorn y cofoborador-es definen e 1 desempeño 
Ct:imo "L.:i.' medida qu~ resume la ;;:.~Jrtidad y calidad de atúi~-

t.acic.11133 hechas por un indivi(~\Jtt •) ~ru¡:-0 a la.:. m-:;t.:-ts de t".i"-

(3) Shermerhorn, Hunt y Osborn. !]-¡:.. CU. Pag 49. 
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abajo (!e la unidad y de la organi::ación" ~ 
Lurante muchos años se supuso que la satisfacción con­

ducía a ni·1eles altos de desempeño; sin embargo, recientes 
investigaciones realizadas para confirmar la relación ent.re 
satisfacción y desemp€ño, indican que no existe una rela­
ción tan simple y directa entre la satisfacción laboral de 
tm individuo y su st1bsecuente desempeño, es decir; la sa­
tisfacción por sí misma no constituye un dato confiable pa­
ra predecir el rendimiento de un individuo en el trabajo; 
no obstante, cabe la posibilidad de que sea un importante 
componente de un conjunto de variables que agrupadas pueden 
servir de base para predecir el desempeño global e in­
dividual. 

D?sert'P€'2:0 
,-eal iz~do 

Fig. 2.l 

Equidad percibida 
en las recom:>ensas 

Ri;>corrpensas 1---"'"--~SAT 1SFACC1 ON 

(4) Shermerhorn, Hunt y Osborn. Op. Cit. Pag. 50. 
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Los estudios realizados ; r.:;·;~l~n \ffi3. relación m6.e .::s­
trecha entre desempeño y la saóisfacción posterior. El as­
pecto de mayor importancia en esta relación es el papel que 
juegan las recompensas como variable moderadora. 

La figura 2.1 Resurn"' el modelo de Edward Lawler Y L:rman 
Porter sobr·e la relación V.:e:"mF-€fío - Satisfacción. En el 
esquerr.a, el desempeño alcanzado conduce a la recorr,¡;"msa y 
i§sta, a su vez, a la satisfacción. 

La recompensa com;ti tu;¡e el enlace esencial que hai:e que 
ocurra la relación Desem¡:~no - Satisfacción. 

La figura también incluye una variable moderadora que es 
la equidad percibida en la recompensa, la cual posterior­
mente hace que la recompensa basada en el desempeño conduz­
ca o no a la satisfacción. 

Las implicaciones adminisT-ró.tivas de ést.os hall?.Zgos son 
muy importantes, dado que la a;;enc1on en las recompensas 
.) torga.das al tró.baj o, ccrr.o ~ li:;:nen ~os que pued~n afr.:ctar la 
satisfacción laboral ;¡ el desemFeño de los empleados de lllla 
1)c·ganización. 

2.Z TEORIAS DE MOTIVACIOH. 

Zn est.a eecc1on ·;eremos .llg:.mas t.r::orias de motivación que 
nos ·3.YUdarán a comprender la satisfacción laboral y las 
.~onductas en el trabajo. 

(5l Lawler~ E~·_y Eorter L.W. 
"Th~ effsét of Pérf~.~r~~a..."1c:e -r.ni .Job Satisfaction~-·-. 
l.rufil;ot.,..ja1 f1"'1a~.jnns .k~.J.I:.."\il. E.U.A. 1967. 
'loL 7 Pas. 20-26. 



Shermerh,:>rn 6 clasiiica las "!;eorias de movi·.;ac1on t:n di.is 
categorias: Teorías de la Satisfacción y Teoria.s del Pro­
ceso. 

Las Teorías de la Satisfacción dan una :p:rspectiva de las 
necesidades internas de los individuos y por tanto, ayudan 
a comprender lo que los empleados valoran como recomFensas 
laborales. Dentro de esta categoría veremos la teoría de 
Maslow, Alderfer, Herzberg y Mclleland. 

Las Teorías del Proceso explican el razonamiento o pro­
ceso cognoscitivo que tiene h1gar en las mentes de las per­
sonas, y que influyen en su con1;:ortamiento. En esta sec­
Clon se describirán dos teorías del proceso que tienen im­
portantes implicaciones administrativas: La Teoría de la 
Equidad y la Teoría de la Expectativa. 

2.2.1 TEORIA DE LA JERARUUIA DE HECESIDADES DE MASLOW. 
Según l1aslow 7 los seres humanos comparten cinco necesi-

l6) Shermerhorn ,Hunt y Osbom. Op. Cit. Pag. 115-142. 

' '. : 

.. _ ( 7) . :~tePJ1tmX Robbin.S. . 
~r+.,;;nJf;:ibt.-rr-,nrqan~··'.daói11na1 ··. 
Prentice Hall. t1é:üco; 1987. Pag. 124-126. 



dad¿.s b;;\sicas: fisiológicas, .fo seguridad, sociales, de "'s­
tima, y autorealización. Los cinco niveles se jerarquizan 
conforme a su impo!"tancia como se muest!"a en la figura 2.2 

NECESIDADES 
DE ORDKN 
SUPERIOR 

tfECIISIDADES 
VK ORDEN 
INFERIOR 

Dll AIJTIJRREALIZACION 
Necesidad del orden 
más alto: sentirse reali­
zado por' si mismo, Cl"e­

ce!" y usar capacidades 
en forma completa y 
creativa. 

DE ESTlttACION 
Necesidad de obtener el apre­
cio de los demás, respeto, 
prestigio, reconocimiento, ne­
cesidad rle aut.oestimación, sen­
tido personal de competencia 

?""!.: ... ; 

SOCIALliS 
Necesidad de amor, 
af"!cto, pr;;-tenencia 
en rma r~l::i.cion con 

o tr··~ ~-er3r:1na .. 
DE SEGURIJ:IAD 
Necesidad de 5<:-~ri.­
dad, ~·rotecci6n :,r ¿z­
t.abilidad ;,n ~'/-?ntos 
fisicoa i:n.2r;:r:::!"5<:·r..·3.­
l.is de la vida .. :ia.rir.... 

l'ISlOLOGICAS 
Casi todas las nece3:­
dadés bá3ic~s del 32~ 
1-.u.:nar10: biaió;~ic:l:;. 
de SU3 t.en t.o, ~:1:.r:ü·~ :, .. 
b~Oi\ia. s~:·:o. e~c .. 



1). Necesidades Fisiológicas. Son aquellas que son indis­
pensables para vivir, como son: el alimento, respirar, 
dormir, descansar, etc. 

2). Necesidades de Seguridad. Incluyen seguridad Y protec­
ción contra daño físico y emocional. 

3). Necesidades Sociales. Abarca las necesidades de afec­
to, pertenencia, y aceptación. 

4). Necesidad de Estima. Incluye factores internos de es­
timación como respeto de si mismo, autonomía y logro, 
y comprende también factores de estima como estatus y 
reconocimiento. 

5). Necesidad de Autcirealización. Está representada por 
e 1 impulso de llegar a ser lo que se puede ser. Com­
prende crecimiento y realización del propio PO­
tencial. 

La teoría de t1aslow supone que las necesidades de las 
personas afectan su condc:cta en base a dós principios: 

E..LPY'jocjpjn iit? (~ri=-nl'"'.ifJ_: Ur.á. necesidad satisfecha no 
es motivador de la conducta; las personas actúan para 
satisfacer carencias, es decir, las necesidades F-Or 
las cuales existe insatisf.;cción. 
H,1 Prinr.i pin dP. t-To~rA.ilQn: Las cinco categoriaa de 
nec8sid&.des exist~n en e~tricto orden jerirquico; un:1 
necesidad de ur1 niv.:.l dado, .::ólo se acti·;a cuando la 
necesidad del nivel inmediato inferior ha sido satis­
frcha. 
!Jnt1. necesidad ins¿ü.i.3f-:-ch.:t ·)(:.:1siona una r_:arencia que d(J­

mina ia at.ención del indi·;iduo y determina su. conduct.:i~. 
Un.J. ·1~z que esa carencia ha sido llenada o so:r.isf~cha~ hay 
nna progresión al siguiente nivel inmediato superior. 

t;u,.:tndo el nivel de antorr~e.li::J.:i.ción ha sido alcanz::.di:\. ~1 
:5u.i¿:t.~; es mo~i~iado por el int.~r~s de lograr tu-1a re.:t..!.i::aeión 
pl1=:na. 

La taoria de I·iaslow ha .3.ido .::;:·m?ietament.E: acept.3.c.L:.. ·:it:bid0 
principalmetite a su facilid.:;,d de comprensión, sil1 embarg0 
presenta algunas limitaciones. Una de ellas es que a menu­
do las personas no actúan co;no lo predice el mod<élo:;, sobre 
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t.odo cuando se traté\ de ias ::ecesidades superiores. G-::.ra 
limitante es la ialta de evidencia empírica que compruebe 
los pr-incipios de car-encía y de progresión. 

2.2.2. TEORIA ERG DE ALDERFER 

Clyton Alderfer- de la Universidad de Yale, r-eformuló la 
Teor-ía de Haslow para adecuar-la a los últimos r-esultados de 
la investigación. La revisión de la jer-arc¡uía de Haslow 
r-eci?e el nombre de Teor-ia ~RG. 

Snermer-hor-n al respecto seiíala que la teoría Er-g di-
fiere de la teor-ia de Haslow E:n tr-es aspectos básicos. Kn 
pr:iJner lugar, reduce las cate;;:or-ias de necesidades a tres, 
las Necesidades de Existencia se relacionan con los deseos 
de la gente por alcanzar el bienestar psicológico y materi-. 
al; las Necesidades de Relación representan los deseos de 
satisfacer- las r-elaciones im-er¡:-ersonales; ·1as Necesidades 
Ue Crecimiento (Gcc.wth i::n inJl·Ss; 30n los deseos que im­
pelen a continuar Bl desarrvlli:i F-ereonal. Segundo. mi0nt.r.~s 
que la teor-ia de t1aslow argu;:¡¡rmt-> que los individuos pro­
gresan i:-n tm orden jBrárqni.:>:• r_:c-mu resultado de la ~atis­
facción 1le tu1a necesidad de :r(len inferior1 la tevria ERG 
i¡;tré".it;ce el Principio de [ir-u.stración y Regresión: l.lll 

ni'le:l inferior ya satisfocb<:. puede ser 03.ctivado de nuevo 
cuando el nivel su¡;..,rior no :.:neo;; .:br eatisfecho. Y ter-­
cero~ mientras que el enfoquF.: .:!~ ~·l:.1slow &UPone que una per-

:.~.! Sher-merh;:;r-n. Hunt y Osté-r!l. Op. Cit. Pag. 120. 
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son.:1 r.iBne centrada su a~enc1on ~i! tma ncciasidad a la ·1e:, 
la teoria ERG afirma que puede mf.nifestarse más <le una ne­
cesidad simultáneamente. 

La teoria ERG es más comi:..;.tible con el concepto de lm< 
diferencias individuales. Tal y como lo señala Robbins 1 

"Las variables como escolaridad, antecedentes familiares y 
ambiente cultural ¡;ueden alterar la importancia que un gru­
po de necesidades tiene para determinado individuo". 

La evidencia demuestra que los miembros de otras culturas 
clasifican de modo diferente las categorias ele necesidades 
(F-Or ejemplo, los japoneses anteFonen las necesidades so­
ciales a las fisiológicas), lo cnal, concuerda con la t.eo­
ria ERG. Varios estudios han venido a corroborar la teoria 
ERG, y a\mque no es aplicable a todas las organizaciones, 
en general representa una versión más válida de la jerar­
quia de necesidades de t1aslow. 

2.2.3 TEORIA DE HIGIENE - MOTIVACIOH 

Uno de los investigadores que se interesó en estudiar la 
satisfacción en el trabs)o fue 1'rederick Herzberg, quien 
propuso la Teori« ele Higiene '! mc1r.nar::1011. 

T0roando como bi;.·3e una investigai;ién r~ali::::ada con 200 in­
genieros y con-roo.dores, Her:t·erg :.' .:;olc.boradores desarrr;­
llarc1n u.ri. modelo de 2 factores ;¿r.;. explicar la motivación 
en ·;;!. trabajo. En ~ste estudio se lf;s ;.edia q\le de3cribi¿:­
riill d.;tall:-..G.r:.men~~ las condiei;_ines -:n que s~ habiat'"l ¿enti.1:0 
pa .. rti·:u1.~rment~ sa\.isfechos en su~ r;r-:..bajos y otrei ·~~so ·~.11 
81 que ~e hubir,s~n sentido muy :na: :-17.swcto a su tr.3.baj1:•. 

A ¡::.;¡r':.i.r de más ele 4,000 respu.;,.o:;.,,s clasificadas. 
rt~r::b.-::rs y ,;ol1~bor.:\dores ll~garnn -~. dos conclusiones bási 

(9i Stephens P. Robbins. Op. Cit .. Pag. 130-131. 
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rüzon y pcrcentaJ e 

10 

Figura 2.3 Comparación enóre 5atisiactores e in­
sati:sfact."Jres. 

cas ti : Pr·:iJnero, que 103 
t:.13Iacc1ón son dif~rent.es a 
insatisf;;cción. 

facto!·~s asociados con la sa­
aq\,.;,l:o:3 relacionados con la 

Como sr; advierte . en la tignra 2. :; , ciertas carac­
terístic:;.s están r"llacionadas con 1-:i. ~atiafaccíón en el 
trab~1.;.¡ 1 lado derecho de la t:.s.~"'::;._'l 'J otras con la in­

:sati.3facr:iün (lado izquierdo de l.i figura). 
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Concepclon tradicional 

Satisface ion 1 nsat ísfacc ion 

Teorla de Herzberg 
M::itivadores 

Satisface ion No satisfaccion 

Factores de Higiene 

No insatlsfacclon lnsatlsfaccion 

Fig. 2.4 Concepciones antagónicas el¡;, la satisfac­
ción - insatisfacción. 

Otra ·~•:mclusión a 111 que llegó Herzberg foe que lo con­
trario r].(;' la satisfacción no ~s la insatiafacción cc.mo tri?..­
dicionalmente se creia. C.omo se observa en la figura Z.4, 
Herzberg propone la e:üstenci" de un continuo dual: el 
opt1esto de "satisfacción" es la "no .s~tis!a.cción". y lo 
opueet.o de "ins-:-.tisfacc:i..Sn" ~s la "no insatisf:::.cción". 

Los a2r:e'='·0.3 que aparecen corao bJent .. : •. ~e lnsatisfacción 
tíen.:-n ¡·,;,bci.:.n ·~on P.l Contexto Labor:ü :, Herzb.;cg los de­
nomi:!V ~·üctorna de Higiene. 

Los .oz.1c"I:..:.c'?::l di:i higiene incluy~n .?Ls¡:e¡;r.os talt::::s comQ: 
condiciones l.abor-ales, r-e laciones incer¡;er;;onalas. políti­
cas administrat.ivas y organizacional.;s, ¡¡upervisión }' sala­
rios. 
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En base a la teoría de Herberg los factores de higiene 
solo aiec'an la insatisfacción laboral. Si se mejoran es-. 
tos factores en el trabajo, se pueden reducir los niveles 
de inconformidad de los trabajadores, pero esto no con­
tribuirá a la satisfacción laboral. 

LOG foctorcs de IEx•~on en~ Com.QXtO ~t Lo insatlsfe.r:c:lon 
Hlgtone Lat:«'al ~ laDCral, 

MOTIVAroRES O SATISFACI'ORES 

Como se puede apreciar en la figura 2.3, los motivadores 
son parte del contenido laboral; es decir, se relacionan 
con lo que la gente hace en su trabajo. 

Seg(m la teoría de Herzberg, el desempeño está ligado a 
l•?S sati3;',1ctore2 laborales; de manera que se pueden crear 
las condiciones _!:ara que los trabajad0res e;.¡perimenten la 
sensación de logro, reconocimiento, progreso y crecimiento 
en el desarrollo de su trabajo. 

Sh.;i-rmechi:ir'n 
11 

ri;sume la diniu11iea. 1:ie lo.::. dos fai:-:tores en 

( 11 l :3herr.ierhorn, .Huil..t y .Osborn. l.lp. Cit. Pag. 52 
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los siguientes pr'incipic•s: 

l. El mejoramiento de los factores de higiene puede evitar y 
ayudar a eliminar la insatisfacción laboral, pero no 
puede incrementar la productividad. 

2. El mejoramiento de los satisfactores genera satisfacción 
laboral, pero no impide la insatisfacción. 
Chiavenato 12 señala que los enfoques de t1aslc.H y Herzb­

erg presentan algunos punt.os de concordancia en cuanto a 
que los niveles más bajos de necesidades h\Unru1as tienen re­
lativamente pequeño efecto motivacional cuando el nivel de 
vida es alto, aunque presentan también imFQrtan<.es diferen­
cias. La figura 2 .. 5 facilita la comparación de los dos mo­
delos. 

Hientras que t1aslow afirma que cualquier necesid.'J.d puede 
ser motivadora de comportamiento si está rela<.ivamente in­
satisfecha, Herzberg destaca c¡ue sólo las ne-cesidades más 
ele•1adas a~túan <;orno motivadoras, y que un b1.:E-n trabajador 
puede simultáneamente tener insatisiechas l.:-i.s necBsidAdes 
motivadoras y las higiénicas. Se puede »segurar que las 
necesidades más bajas ;;stán r;:.:lativa.ment.2 S;:t.t.isfi::=ch.3.s. Pe­
ro Herzbers pre.3ent.:-.. algtm.:i. r;videncia de qi.:e. aún en :posi­
ciones de br.i.jo nivel, d.:.·nde lcls ni::cesidad~s más b;1jas ::son 

( 12) Ghiav,;nato Idalberto. 
:fl;;',,¡¡¡im st.r:;,., i.Qn d"' Rer,nrgoa l::hlfülf&,; ... 
E\lit. t·!c. UraW-l'!ill. México, l!=iee .. ?~.,;¡. 57-53. 
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Figura 2.5 Una com~aración de motivación de Maslow 
y Herzberg. 

menos satisfechas, las necesidades elevadas son percibidas 
:por los empleados como motivadoras. 

Para la realización de esta tesis se tomó en cuenta la 
teoria de Herzberg par.:1 conocer los factores que producen 
insatísfacción en t'.:l trabajo,:r que a si.l ·u3s están relacio­
nados con la rote.ción de :¡oersonal. 

2.2.4 TEORIA DE LAS íRES NECESIDADES 

Otra teooria o:;ue utiliza el concepto de las necesidades 
humanas como unidad básica de análisis es la 'reoria de lan 
'l'res N<¡icesidades. r:.Mt:·ue:ita. ¡:.or David t1clelland. Este au­
tor i. .. -~firma que - .:-:{~stc:m -c.r~s necesidadr;:s que moti~an a la 

(13) Sherrnerhorn, Hunt y Osborn. Op. Cit. Pag. 121-123. 
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gente: 

Necesidad de Logro (n Log): Es el deseo de hacer algo 
mejor o con más eficacia para resolver tareas complejas. 

Necesidad de Afiliación (n Afil): Deseo de establecer 
y mantener relaciones amistosas con otras personas. 

Necesidad de Poder (n Pod): Deseo de controlar a otras 
personas, para influir en su conducta, para ser respon­
sable de otras personas. 

Según l1clelland 
14 

las personas con alta necesidad de lo­
gro se distinguen del resto de la población por el deseo de 
hacer mejor las cosas. Buscar situaciones donde pneden 
asumir la res¡;onsabiliclad personal de encontrar soluciones 
a los problemas, donde reciban inmediata retroalimentación 
sobre su rendimiento y donde r:·uedan est.o;blece!'.' metas de di­
ficul tacl moderada. 

Los que 8stM motivados por la n 
t.:rizan ¡;<)r l"l deseo de gozar de la 
de la gente, prefierl"n situaciones 
competencia y des~an relaciones que 
de 1::omprensión zm1tua. 

de afiliación se carac­
aceptaci0n y el aprecio 

de r.:o·:iF-eración a las de 
incluyan lm i.ilto grado 

Las ¡:oersonets que 3e encu7.ni:ran moti~/.:i.d¿..s por el J;:o(ider, 
les gusta ser j.:-fes, luchar por influir ¿-n i)T.r1)s, prefie­
ren las situi?.ciones r;0mpet..itivas y orient.a1:ic;5 al estatus y 
38: pr-::ccu¡.: .. :;.n :11.;:; f:·i::c influir -:::n otros y Qbtener prestigio 
q\1e por d::'\r :.1n rendimiento .:H.iecuado. 

(14) Stephen P. Robbins. Op. Git. Pag. 1:.11. 
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S~ermcrhor-n 15 aeñala 2 a¡..licaciones pr~.c:;,icas de la tao:ria 
de las necesidades para las organizaciones: En primer lu­
gar, las necesidades de logro, afiliación y poder cc.m­
plementan el cuadro de necesidades propuesto por Haslow y 
Alderfer, ;:<.>r lo tanto, contribuyen a lograr una mayor com­
prensión de la conducta de los individuos en el ambiente de 
trabajo. 

La teoría de las necesidades es particularmente útil, 
porque cada necesidad está directamente asociada a un con­

junto de preferencias individuales, como se puede apreciar 
en el cuadro 2.6 

MIHllifü 
hdivilules 
Alto 01vr1 de n2ce­
! i d1d de lo; re 

xesptMHhhud u:an·1oail. 
1.ehs di titiles de •lmw 1 

mqu1 mquibles. 
ielmlimhció• del dempe­
ñil. 

Alto oi1el de cece- iehciooes ioter¡ers..ales. 
!Ídi~ ~e ¡fi}i¡- Otcrh;nid¡Ces de to11111íc;dé~. 

ción. 

Alto nhel ~e nen· 
$id1d de ;oder. 

Control !obre otris pmms. 
Almióo. 
Remoci1ienh. 

ímeams m 111 mu ilu 1 
I; o¡ortunid1i de 9mr" boAo 
fodi't'i~ul. 

hyr:;211hnte Sr serviciD ¡ c­
?ü~hs; 1hdro ~e 11ni ;nil•d 
h t:ibijo s11hh ¡ un ?IU de 
:ono j¡ ;rupo. 

?csidOn forHl de r2spa11;¡~i­

! i :¡4 :~20 Sijperviscr; ac1bn­
;12n to ca10 jefi! 4t ;;u hru 
l::¡¡r:_l :s~Hiil :; j! !lhl tai· 
;i j~. 

[•1gura ;¿.o ~rererencias laoora1es ae r:e!'30na3 con necesi­
dades altas-de logro.afiliación y peder. 

(15J Shermerhorn, Htmt y Osborn. Op. Cit. Pag. 123. 
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En segunJ.o lugar, si las necesido.Jes verdaderamente se 
adquieren, es posible dar a conocer a las ~~rsonas los ~er­
files de necesidades que se requieren :para alcanzar eli;.;i­
to en varios tipos de trabajos. Y no solo eso, Robbins 
menciona al respecto '"Se ha logrado entrenar a las personas 
para estimular su necesidad de logro. Si el 
trabajo exige una fuerte orientación al logro, la gerencia 
puede escoger a =a persona con una gran necesidad de log­
ro, o bien, desarrollar a su propio candidato sometiéndolo 
a un entrenamiento a imbuirle esa orientación"". 

2.2.5 TEORIA DE LA EQUIDAD 

La teoría de la equidad es tm proceso motivacional cuyos 
orígenes se ftm•1rientan en la comparación social. 

Stacy Adams establece que los empleados comparan el 
esfuerzo que realizan y los resultados que obtienen con lo 
que consiguen otros, el resultado de esta comparación trae 
como consecuencia un ;oentimiento de inequidad que constitu­
ye un estado mental motivacional. Es decir, cuando la gen­
te percibe que hay inequidad en su traba,io, tenderá a eli­
minar su sentimiento d;s disgusto y a !"-?.stanrar el sentid.o 
de equidad de la situación. 

La inequid¿,¡_¡ e:dste cuando 103 incli·1iciuos sienten que las 
recompensas o estimulos recibidos por sus aportaciones la­
borales no corresponden a las recompensas que otras.per­
sonas recibieren por sus contrituciones. 

El proceso m~nt.al que determina lo~ :3~ff-cimj.ant.os de equi­
dad o inequida.d .~s el s igu.ii::ntc: 

( lf,) 

( 17) 

Stephen P. Robhins. qp. Ch. Pag. 1~:03. 

Shermerhorn, Htmt y Osborn:> ~- Ci.t. Pag. 125:-126. 
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Un Sentimiento de Inequidad Negativa surge cuando una 
persona siente que ha recibido menos que otros en com­
paración I>Or sus aportaciones. 

El Sentimiento de Inequidad Positivo se da cuando la per­
sona siente que ha recibido más que otros. 

Ambos sentimientos constituyen listados de Motivación. 
Cuando se presentan se puede predecir que originarán uno 

o más de los siguientes comportamientos, a fin de restaurar 
el equilibrio: 

EJE!1PWS DE CXJNDUC'l'A QUE SE PUEDEN PRESENTAR cot10 
RESULTAOO DE SENTIMIENTOS DE HIEQUIDAD NEGATIVA. 

1. tlodific.,,,ción de las a:¡:ortaciones foborales (reducir el 
esfuerzo}. 

i~. iiodificación de las recompensas recibidas (pedir \ID in­
cremento s."'larial). 

3. Renunciar. 

4. Cambiar los puntos de.comparación. 

5. Racionalizar que la situación ele inequidad es temporal '/ 
..;ue .sec:< resuelta en el fur.uro. 

-L:t -teoé-ia de la equidad reconoce 1iUe a los individuos ni.) 

solo les interesa la cantidad absolm;a de premios que reci­
ben por dl1 ~siuerzo, sino t-:..mbii§n ia !'elación que ést.e tie­
ne con 10 g_ue reciben otros. Cuando ~e advie!'t.e un des­
equilibriG en la razón de esfuerzos y resultados al hacer 
la compa!'ación. surge la tensión, y es-co es lo que cCJnsti­
stituye el fundamento de la motivación. a medida que el em-
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pleado se e~fuerza paca alcanzar- lo que el considera justo. 
Robbina 1 comenta al respecto, "Las injusticias creadas 

p0r una remuneración ezcesiva, al parecer no tienen una in­
fluencia muy significativa sobre el comportamiento en el 
trabajo. Por lo visto, el hombre tiene mucha más toleran­
cia a la.s injusticias por l«. remuneN.ción excesiva, o puede 
racionalizarlas mejor que las injusticias i;or tma baja re­
muneración". 

Un adecu¿¡Jo manejo de la dinámica de la equidad es lm 
punto medular para toda organización qt.:.e busca crear un ba­
lance justo entre las recompensas y ai;ortaciones de sus su­
bordinados. Además las recompen5as que al otorgarle pro­
ducen un sentimiento de equidad pueden fomentar la satis­
facción y el rendimiento laborales; en cambio, las que cre­
an sentimientos de inequidad pueden deteriorar estos resul­
tados clave del trabajo. 

2.2.6 TEORlA DE LAS EXPECTATIVAS 

En la actualidad, la teoría de motivación que goza de ma­
yor aceptación es la 'l'eoria de las füq>ectativas. A\mque 
tiene sus criticos, la mayor parte de los resultados de la 
investigación la respalrfo. 

En esencia esta teoría 19 establece qt1e la motivación de 
\ma persona par11 actuar (esforzar;;.;,) depende de la fuerza 

(18) Stephen P. Robbins. Op. Git. i.-'>;1g. 133. 

(19) Shecmer.hor-n, Hunt :i Osborn. Qp; Git: Pag. 125-126. 
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con que; cree f"-Oder alcanzar lo que desea .. 
La gente mee 

tl1 esfl.lcr"20 

lnbOrol ~ °""-"""""" ~ rosult"""' --e fW":J IO;J""ir 00 tre.oajo '1 roo.11r.ir retaclomdo:i 
enci:;~~Jo 1 1 con al trWcJ' 

1 
1 1 

1 1 

~ ~ 
fig. 2.8 Teoría de la e:.;pectativa. 

A continuación definimos los tres conceptos básicos de la 
teoría •.ie lfroom y enseguida se explicará el modelo: 
Expectativa.· Probabilidad asignada p.:>r· tm in­
dividuo de que su esfuerzo le permitirá alcanzar 
:.u1 ni vi;. 1 de (!<'><:empeño determinado. 

Instrumentalidad. Probabilidad asignada por tui 

individuo dE: que un nivel dado de desempeño lo 
llevar.'1 ·1 la obtención de los resultados deseados. 

Valenc:ia. Valor que otorga la pereona a las dis­
tint•:\S re,tribuciones laborales. 

En e.st¿t modelo hay dos tipos ·::sp~r.:::.~:i. .. :;:•::. ·Je: e:q:.ectati1iae. 
El primero es 1.1 e:q:;;ctativa E--'? D que representa la cer­
t.idtunbrr;f élt• que r;l esfüerzo conrl\:cini :ü desempeño deseñ­
do. El segi.u1do •?S la expectativa o Instr:ument.alldad D-'> R, 
que son .lr:;..~: c.~eó:!nc itu:3 que tii::ne ~ l ~-~di·1idno en relación .::i. 

la J;<Jsibilidad d¿. que.! -au desempe:io lo ·.~:)uriu:::ca a lU1 r".-sul­
tado -?n par·"t-icul.:lr. 

La tuerza dB mot.i.v.:icd.ón ei:: det-cr:ni:-¿a mu1~ .. ipJ.leaudo J..:i e;.:-
p.;ctativ.;,. E D ¡;:<;r l;i. Instrurnentalidad !)-'> R por la valen-
cia del !'esultado. 
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Fig. 2.9 Modelo de expectativa aplicado. 

APLICACIONES ADMINISTRATIVAS DE LA TEORIA 
DE LAS EXPECTATIVAS 

Según Shermer·hcwn ZI Ja ;;dmini-::.tr-:\ción debe crear un 
ambiente laboral a fin de qlte las contribuciones al 
trabajo estén al servicio de las necesidades do la or­
ganiz~ción y la1nbi1~n se~n valoradas por los individuos 
como camir1os para lo~rar l~s recompensas personales y los 
n?sul ta<1os. 

Sherrnerhorn, Hunt y Osborn. Op. Cit. 
F'ag. 132-133. 
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Shermerhorn a.firma que la e,dmini3;,r'l.ción ¡;uede influir .;,n 
las e:{pectativas mediante la selección de individuos con 
habilidades adecuadas, el entrenamiento del personal, mejo­
rando la capacidad de la gent<: con habilidades Y apoyándo­
los con el suministro de los recursos necesarios y es­
tableciendo además, con toda claridad las metas que deben 
lograrse. L.9. instrumentalidad se puede mejorar es­
tableciendo claramente los contratos psicológicos, co­
mi.micando claramente las recompensas que se obtendrán en 
base al desempeño y confirmando las e;:pectativas de recom­
pensa y desempeño deseado en cuanto éste ocurra. 

Finalmente, la administración I->1.lede influir en la valen­
cia si es sensible a las necesidades individuales. Una vez 
que estas necesidades han sido identifícadas, las recompen­
sas deben ser ajustadas para responder más adecuadamente a 
ellas. 

2.2.7 MODELO IHTEGRADO DE MOTIVACIOH 

Hoy en día, el campo de la motivación sigue siendo un 
pimto focal de la investigación. A\m cuando es demasiado 

pronto para esbozar juicios definitivos en relación a la 
casualidad general, existen m\Jchos investigadores que le 
está C<)nfiriendo cada vez mayor importancia al papel que 
las recompensas desempeñan en el proceso de la motivación. 

Si 3e combinan los c:oncE:ptos de motív.1ción, de$em~eño :t 
ar.ttieir.i.,::ción, es fact.ibl~ r·~p~·~.=:·:dlt .. ~t· su reiación como ce 
ind~?·? . .;,n la fii:~yra 2. 11 

.,n,~rmerhorn presenta es<.a versión modific&da de l·" 
tai:;rir.-~ de la E.:.-.1;'-ectativa de Vroom, que se basa en la ~-

(21 J Shermer-horn, Hunt y Osborn. i:ip. Cit. Pag. 135-136. 
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cuación del desempeño individual. En ella, la teoría c!e :a 
equidad desempeña un papel clave y se toman por separado el 
desempeño y la satisfacción, aunque como resultados labora­
les interdependientes. 

Este modelo combina todo lo que se ha visto en este capi­
tulo: necP.sidades, factores de higiene y motivación, E;:pec­
tativas, equidad, desempeño y satisfacción. 

Según Shermerhorn 22 , este modelo muestra que el desempe­
ño es resultado de los atributos personales, los esfoerzos 
que realiza la persona y el apoyo que esta recibe de la or­
ganización; donde: 

Loa atributos personales se relacionan con la 
capacidad de desempeño. 

Los esfuerzos de trabajo se relacionan con la 
voluntad de alcanzar un desempeño deter­
minado. 
El apoyo organizacional se relaciona con la 
poslbllidad de lograr un desempeño. 

Ir-::i siguiem.e figura permite ent.onder con mayor claridad 
los fundamento.o básicos de la ecuación del desempeño in­
dividual. Potra que tma person.1 alcance un rendimiento alto 
debe tener ''·'-l'acidad, · vohmtad y OF<Jrt\midad de dar su :na­
ximo rr;ndi!iüent.o. 

Cont.inur::ndo con e;l modelo, tenemos qne el tlesem~eño está 
determin.3.1.~.-:-. ;·or l1J::; atributos individualr.:s, el esfuer~:o 1.:\­
boral y .:.• :_ :;¡;:oyo •Jc;t:6nizélGion.:tl. ;_n :n;:it.l·n:.;.ción f~r~cn;:il 

dir!3Ctaruernr:¡ d;:tr:!rmin.:t el esft1er~o laboral y la. c:lavr: 1-\":\i"".9. 

la motivar::i,):1 B.s 2..:-\ habilidad de la a.d.niinist.r-ación p~ra 
1::rt:ar ua .~rnbl~nt•:! laboral que verdadcr;unente responda .~ 

las necesidFidt~ :1 met.as de lo=· empl-:-;:',d+:·=·· El que el a.m-

(22) ShermP.rhorn, Hunt y Osborn. úp. Glt. Pag. 134-136. 
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Figura 2.10 Dimensiones de los factores del desem­
peño individual. 

biente laboral contribuya o no a la motivación dependerá de 
la disponibilidad de las recompensas. 

Figura 2.11 

Cuando el 5UJ;:ti) e:-:¡;-~rirnent.a recr:;mpensas int.rinsec.~s por 
ia reali2.;,ci6n dr: .:;1.~ t"Cabajo, la moti'lación pue<.!e sur posi­
tiva y directamem<: ;ifectada. L.:1 motivación tambi.!;n es re­
sultado de l.i sa':i3focción laboral que ocur::-e -::uando se ad­
vierte ':!Ue les r·"::r;(}mp::;nsas extrins~saa o i:r;:rir:.s!::caa ha11 
sido distribuid~3 .. ?quitativamente. Cuando se tien~n 5en­
titnientos d-: ln-::.:~-.1.:..:ad. la 3atisfacción se :vr·na (..)ja "J la 
motivación dizmi.nu:rr:. 

Hasta estr":! punto. 3e han visto algunas ter.irias .je Ü.i sa­
t.isfacción y .:;l ;;;rr.ceso de la motivación labot•al. 
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Las teorías de' la satisfacción de Haslow, Alderfer y Hc­
Lelland son de titilidad porque ayudan a identificar y en­
tender las necesidades individuales. 

La teoría de los dos factores de Herzberg hace tina impor­
tante distinción entre los factores que producen satisfac­
ción y los factores relacionados con la insatisfacción, 
además plantea técnicas especificas para crear satisfacto­
res laborales (motivadores) en el trabajo. 

La teoría de la equidad introduce la importante dinámica 
de la comparación social. La teoría de la eh-pectativa en­
fatiza la importancia del papel que juegan las e¡¡pec­
tativas, las instrtunentalidades y valencias al determinar 
la motivación para el trabajo. 

La teoría de la expectativa resulta de especial valor 
porque permite integrar los múltiples conocimientos de las 

teorías de la satisfacción y del proceso. Por este motivo 
en l.s. última parte de este capitulo se incluyó tm modelo 
int.:.grado de motivación que p.iede a¡rudar a predecir el cle­
sem¡:-eño individual y la satisfacción laboral. 



CAPITULO III 

METODOLOGIA 

3.1 OBJETIVO 

El presente trabajo tiene como finalidad identificar 
las causas de rotación del personal operativo da una In­
dustria Maquiladora y a partir de un análisis de éstas, 
proponer una seria da acciones tendientes a reducir la 
rotación. 

3.2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

¿Que factores de tipo personal, del ambient• de tra­
bajo, del contenido da trabajo y de la organizació~ tie­
nen relación con la rotación de personal de una in­
dustria maquiladora del giro electrónico? 

3.3 SUJETOS 

La invastigación se realizó con dos g~upos de suje­
tos. El primer grupo estuvo formado por una muestra de 
90 ex-empleadas a nivel operativo qua se dieron de baja 
durante el a~o de 19A9 de una Industria Maquiladora 
del giro electrónico.(aproximadamente el 15 ~ 1el total 
de bajaa).El segundo grupo estuvo formado por el total 
de operadoras qua laboraban en la empresa en al periodo 
en el que se realizó la investigación. N: 240 •• 
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3.4 VARIABLES 

Las variables que se investigarán en el presente es­
tudio son las siguientes: 

3.4.1 CARACTER STICAS PERSONALES 

Las características personales llamadas también 
ii Atributos demográficos'1 sor1 variables de antecedentes 
qua ayudan a determinar lo qtte una persona ha llegado a 
ser 1• Las características personales que se considerarán 
en esta inv~stigación son l~s siguientes: 

.1. Edad 
b. Estado civil 
c. Escolilridad 
d. Tiempo dG 1adicar en la localidad 
e. Numern d1? hijo:; 
f. Dificultades en el cuidado de los hifos 
g. Historia laboral 
h. Razones por las que trabaj¡¡ 

3.4.2 EL AMBIENTE DE TRABAJO 

En esta categoría se consideran todos aquellos fac­
tores de la situación de trabajo en la que el empleado 
se encuentra. En esta categoría se consideran las si­
guientes variables: 

--------·-------

(1) Shermerhorn, Hunt y Osbarn. 
~Q.Mortamtento ~n l11s organizaciones~ .. 
lnteramericana, México, 1987. Pag. 82. 
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a. Tr~to del supar~isor 
h. Condicjones fisicas de trabajo 
c. Relaciones con compañeros de trabajo 

3.4.3 COHTEHIDO DEL TRABAJO 

Estos factores están directamente relacionados con el 
trabajo en si, y aquí se considerarán las siguientes: 

ª" G~sta por el trabajo 
b. Grado de dificultad percibido 
c. Orado de interés 

3.4.4 LA ORGAHIZACIOH 

Porter y Steers 1 definen éstos factores como "aquellas 
voriables que afectan al individuo y que están deter­
minadas por personas o aver1tos externos al grupo in­
mediato de trabajo'' 

En esta categoría y para fines de éste estudio~ se 
considerarán las siguientes variables: 

a.Sueldo 
b. Políticas de la organización (horario) 
c. Prest~ciones (comida) 
d. Distancia a la planta 

(2) Porter L.W. y Steers R.M. 
"Organizational~ Worl{ and Personal 
Factors in Employee Turnover ~~d 
Absenteeismº. 
E¿¡:chological Bulletin. E.U.A. 1973. 
Vol. 80. Pag. 166-167. 
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3.q.5 OPERACIOHALIZACIOH DE LAS VARIABLES 

(i continuación se detalla la correspondencia entre las 
preguntas del cuestionario y las variables consideradas: 

WiRIABLES PREGUNTA 

Edad 
Estado civil 
Tiempo radicando en la localidad 
!~umero de hijos 
Dificultad en el cuidado de los hijos 
Escolaridad 
Historia l.abor.ü 
Antigüedad 

2 
3 
4,5,6 
7 
8 
9,10,,11 
12 

II. FACTORES RELACIONADOS CON EL AMBIENTE DE 
Jí<A~AJO 

Condiciones físicas de trabajo 14 
Trato del supervisor· 15 
í<elaciones con con1pañeros .de tr,1bajo 16 

IIL FACTOF;[§_filJACIOHADOS CON LA ORGANIZACION 

Sueldo 
Políticas de la Organización 
Prestaciones 
Di s t2<.n ci a 

13 
18.a 
18.b 
19 
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IU. FACTORES RELACION~DOS CON EL CONTENIDO DEL TRABA­
JÓ. 

Gusto por el trabajo 
Grado de dificultad 
Grado de interés 

23 
2'1 
25 

U. FACTORES QUE CAUSAN SATISFACCION E INSATISFACCION 

S2.tisfacción 
Insatisfacción 

3.5. TIPO DE DISEÑO 

20 
21 

Se utilizó el diseño Expost-facto;· ya que se trati\ 
de una investigación en la que el investigador no tiene 
control sobre la(s) variable(s) independientes(s) dado 
que ésta ya ocurrió y/o porqlte no 5e ptJede manipular. 

HIPOTESIS 

Hl: Habrá diferencias significativas al nivel de 
.05 en las caracteristicas personales de las operadoras 
que renuncian y las operadoras 11 estables 11

• 

H2: Habrá diferencias signi·ficativas al nivel de 
.05 en las acti h1des hacia <?l. ambie1;te de lrabajo ent1·e 
las operadoras que r·enL1ncian y las ope1~adoras 
"estables". 

H3: Habrá diferer1cias sj,gnificAtivas al nivel de 
~05 en la~ actitudes h~tia el con~enido de tr?b~jo entre 
las operadoras que renuncia11 y las operadoras 
"estables". 
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ti4: ti~brá difarenc1as significativ¿s ~l nivel de 
.05 en las actitudes hacia d~vDrsos factores de la or­
ganización entre las operadoras qtte renuncian y las ope­
radoras ''estables». 

3.6 DISEÑO DE LA MUESTRA 

3.6.1 SELECCION DE LAS MUESTRAS 

El procedimiento utilizado para seleccionar la muestra 
de ex-empleadas fue de tipo aleatorio sistemático, uti­
lizando los listados de bajRs del personal operativo du­
rante el periodo Enero - Noviembre 1989. 

La segLIJ1d,\ maestra estuvo integrada pDr el 100:~ de 
empleadas a nivel operativo c¡ue l~borQban en la empresa 
en el perí~dc en el que se realizó la investigación; sin 
nmbargo, p~ra el an~lisis e~t~díslicc ~olamente se Ltti­
lizó lil información de aqt1ellas empleadas con un~ an­
tiguedad igual o mayor de 6 cíleses~ (70% d~l total)~ 

3.6.2 CARACTERISTICAS DE LA MUESTRA DE EX-EMPLEADAS 

La muestra estuvo integrada por 62 
sexo fomenirio cuyas edades fluct&aG e11lre 
'l0 años~ siendo Pl pr·omf.!d io d~ 19. 5 .. ~ños .. 

person.:\s del 
los 15 >º los 

Un 64% d& la muestra son solteras, el 24% cnsad&s, 
y el 11% restante son vi~ldas, divorciadas, madres sol­
teras o viv~n en unión libre~ 

El 98% de l~ muestra tiene estttdios d~ Primavia, un 
51.6% e~l11dios ri~ Secttndaria y el 48.4% tiene otros es­
tudios o estudir1s j~completos. 

El 66~·: ten.i.~ me11os rlc 6 meses trabajando en la em­
presa, un 9.7% ontre 6 m~ses y 1 aRo y un 24% mjs de 1 
t:tño .. 



71 

3.6.3 CARACTERISTICAS DE LA MUESTRA DE EMPLEADAS 

Esta muestr~ csttcvo integrada por 169 person~s, de 
las Cttales gl 95% eran del sexo femenir10 y ur1 5~ del 
sexo m~sculino, cuy~s ed~des fluctúan entre los 15 y los 
40 afios d~ adad, si~ndo ~1 promedio de 25.9 a~os. 

El 57:; dt! l.J mttestr1:-. O"S dP sol teros~ un 2~;; son ca­
sados y el 18% rest~nte son viudos~ di~orci~dos, oadres 
solteras o viven en unión libr~. 

En cuanto a ~scolt1rid;i.d ~ C?l 99:; de lt>. rr,<..\e:si.:·a, 
cuer>ta con estu~ios de PrimA1pi~~ el 61:; con ostudios de 
Secund8ria y ttn 53% con otro tipo de estudios o estudios 
fo cornpl a tos. 

En cuarito a lct ant1gved0d en ]¿ planta; el 28% de 
la muestra tiene entr~ 6 me~es y 1 afio~ el 21% entr0 1 y 
2 a~os y el 51% más d~ 2 B~os. 

3. 7 ESCEHARIO 

L~ investigación se realizó en ur1a industria Ma­
quiladora del giro Electrónico, ubicada en la ciudad de 
Chihuahua,la cual se dedica a fabricar ensambles elac-
trónicos para cquipo3 de radar, las cuales 
para su venta a Estados Unidos. 

3.8 IHSTRUMEHTO 

son envi.ados 

La investigación de las variables se llevó a cabo par 
mClflo de -dos cuestion\.:\r-ios _de _?5. y 22 1"ectctivos. rpspec­
tivamer)te elaborados por el ~utor, con el siguiente for­
mato: (ver anexo 1, 2 y 3). 



CUESTIONARIO I 

DATOS GENERALES: Nombre, Puesto y Area. 

I. DATOS PERSONALES. 

En esta parl~ dol cuestionario se ir1cluyeron todos los 
factores de tipo personal tales como: edad, e~tado ci­
vil, tiempo de 1·adice.r en Chihuahua, número de hijos )' 
edddes de los mismos, dificultad en el cuidado de los 
hijos, escolarid~d ~ historia laboral. 

II. ACTITUD HACIA LA ORGANIZACION Y EL AMBIENTE DE 
TRABAJO. 

En ést~ seccióri se solicit~ la opinión de las ex-em­
pleadas respecto a diversos aspectos de la organización 
tales como: sueldo, condiciones físicas de trabaja, 
trato del supervisor, relaciones_·con compa~eros de tra­
bajo, etc. 

III. ACTITUD HACIA EL TRABAJO 

Los reactivos de ésta sección van encaminados a inves­
tigar la opinión del empleado respecto a su trabajo en 
relación con 3 aspectos del mismo: agrado o desagrado 
, grado de dificultad, grado de 1nter65. 

IV. RAZONES POR LAS QUE RENUNCIO 

;idemás de incluir la preyu11 la sobrE L•s razones por 
las que renunció, también se investiga lo quo m~s le 
agradó de la empresa y lo que menos le gustó y si re­
gresarían a la empresa si pudi~ran. 



CUESTIONARIO II (Litil1rado con 1•s oror~doras de la 
p1 a._n t-~) .. 

~ste cuestionar·io fu0 muy sin¡il~r al ctiostion~rio I~ 

sólo que algunas pregttntas d~ l~ parte I y II fueron 
omitida~ o modificad¿s debido ~su i~aplicabilidad~.L.a 

parte V (razones por ~1J~ que renunció) ~p omitió tut~l­
mente por ra~onc~ obvi~s~ Ver ~n~x~ ~-

* La pregunta No. 13 fué eliminad~ por instrucciones del 
Gerente General d~ la plant~ y¿ que no quericl cruAr ax­
pectativas de aumento de sueldo entre las operado1·8s. 

3.9 PROCEDIMIENTO 

La investigación se dividió en 
fueron con ducidas durante Pl 
1989 - Abril de 1990 • 

3 e~apas~ lBS cu~les 

periodo de Octubro d2 

. Lt:._Etap2:_ .. - Se 1·ealizó eri base a un anAlisis de los 
registros de rotación y entre~:stas de salida del De­
partan1er1to de Person~l µara determinílr el grado y r1a­
turaleza de rotaci6r1 de 2st~ empresa. 

fa .. El~ .. - Esti1 e"l~1pa se i-cdl izó ccn l ~ final id ad de 
obtener d~tos sob-e ca1-~cte~:[sticas person~les del 
personal oper11ti"'º quE' renunció r!ur..:-.nii: 1989~ sus ac 
titudes hacia d1tc1~entes &spectos de la organización y 
las rAzcnes por lAs que rent1nció; pAr~ ello se aplicó 
el Cl\EStionario In 

Jt1. ·--ª~·- Esta ·fAse se n:'alizó p~u-~1 o~Jtenet~ d6tos 
SOhrP l~~ rAF~~tFríctjc~S per~Dn~!p~ rl?~ p~r~onaJ ore­
íi\i.ÍVO con ~s mt>faeS o má1·. dp a11ti9üed::-.ú en la planta ¡· 
sus aclítt1des t1ac1a diversos aspectos de la or­
ganización. Estos dAlos fueron obtvrlidos por medio del 
cueslio11ario tipo II~ el cual fue aplicado al total de 
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operadoras que .laboran en 1~ planta en el momento de 
realizarse el estudio. N=240 

3.9.1 PILOTEO DEL CUESTIOHARIO. 

El estudio piloto se llevó A cabo con lR finalidad de 
dcterminar si los sujetos e~an capaces de comprender con 
exactitud cada Ul10 d~ los reactivos del cues­
tior1ario.P~ra ?lle se seleccionó una muestra Al azar a 
nivel operAti~a, el cual estuvo i11tegrado por 20 ex-ope­
r~doras a quien0s se les aplicó el cuestionario. 

En base a los resttllados obt~nidas se tttvieron que 
hacer algunas modificaciones qued~ndo ,en totel de 25 
reactivos pa~~ el cuestionArio I y 2~ reactivos para el 
cuestionario II~ 

3.9.2. APLICACIOH DEL CUESTIONARIO I. 

Una vez realizad~s las modificaciones necesarias al 
cuestionario, se seleccior1ó la niuestra d~finitiva de 90 
ex-wmpleadas; de éstas sol~mente se pudo obtener infor­
mación de 62 personas, ya que dentro de la muestra hubo 
16 personas que cambiaron de r~sidencia~ 6 cuyo domici­
lio no fue locAlizado y 6 ct1estionarios que fueron anu­
lados por falsedad en Ja info1·m~ción. 

A las personas seleccionadas er1 ld mue~lra se l~s vi­
sitó e11 sit do1nicilio y se les dioron l~s siguientes in­
strucciones; '1 Say un consuli.or de la ffiaqt1iladora 
11 X11 y estoy re~lizando una investigación acerca de las 
causas de la rotación en ésta maquiladora, para lo cual 
le voy a hacer al.gur1as pregunt~s qu0 me p2rmitirán con­
ocer su opinión sobre diversos aspectos de la planta.• 
Sus rmspuestas ~erán absolutamente confidenciales, por 
lo que le suplica tr2la de ser lo mAs sincero al contes­
tarme. (_a información fue recabad~ ~ través de una en­
trevista siguiando el formato d~l cuesiionario I~ 
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3.9.3. APLICACIOH DEL CUESTIONARIO II. 

La aplicación del cuestionario tipo JI al personal 
operativo se llevó a cabo a lo largo de 3 días en grupos 
de 20 trabajadores en el comedor de la planta. Cada se­
sión tuvo una duración aproximada de 30 minutas; una vez 
reunidos los sujetos en el comedor, una persona dol De­
partamento de personal de la empresa, les dio una breve 
explicación acarea de la finalidad del estudio o in­
rnediatamer1te desp1Jés se les dieron las instrucciones 
sobre la forma de contestar el cuestionario. 

3.9.4. PROCESAMIENTO DE LOS DATOS. 

1.- Los Z40 cu~slion~rios aplicados al personal opera­
tivo ~ctual fueror1 divididos en Z grttpos~ person~l 

con 6 meses o mas de antigüedad y personal con menas 
de 6 moses de antigüedad, qu&dando en total 169 y 71 
respectivamente. 

2.- De las 68 entrevistas re~li.zadas con las ex-operado­
ras se eliminaron 6 por dudarse de la veracidad de 
la informaci6n~ quedando un total de 62 cues­
tionarios~ 

3.- Como tratamierato estadístico se utilizó la prueba de 
x2 de Pearson para 2 muestras independientes,cuya 
fórmula es; 

~:( O - E 
E 

)i 1 

J" 
Esta fórmula se aplicó a cada uno de los reactivos 

del c11estionario con los resultados da ambos grupos. 
(Personal operativo y ex-operadoras). 



3.10. RESULTADOS. 

3.10.1 RESULTADOS DE LOS REGISTROS DE ROTACIOH 
Y ENTREVISTAS DE SALIDA DURAHTE 1989. 

(Personal operativo). 

PORCENTAJE DE ROTACION DE PERSONAL OPERATIVO TEMPORAL Y 
PERMAHEHTE EN 1989. (Ver ~rM1c~) 

Temporal 
Permanente 
Promedio 

Promedio mensual Acumulativo anual 

3¡:; 
4.8:; 
17.9 

372.n 
57 .95:, 
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·"1 
!11 
...¡, 
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INDICE DE ROTACION DE PERSONAL 1989 

PORCENTAJE 

E F M M J J A 
MESES 1989 

- PERMANENTE ~ TEMPORAL 

o N o 
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RENUNCIA SEGUN EL TIENPO DE SERVICIO (G_rpfica !l) 

0-~: n1e:...:-os 
2-é) meses 
6·-1 ;? mes•?~. 

1-2 :1t::os 

í 6 ~ 6~·: 
6. 5;; 
11:; 

mJs de 2 ~~os 11% 

RENUNCIA SEGUN EL TIEMPO DE SERVICIO 

0-2 ....... 2 .. 9 ... " 8-12 ...... 1-2 aftoa uta de 2 aloa 

Antlguedad en el momento de la renuncia 

-RENUNCIAS 
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ESTA 
SALfR 

TESIS 
DE LA 

CAUSAS DE ROTACIDH (Grá~~~as lIL..z...J.YJ_ 

NO DEIE 
lliUOTECA 

Las princip2le~ cavsas de rotación detectadas a través 
de las entrevistas de salida fueron las siguientes: 

estudios 
illnl des€..·t11peño 
ausentismo 
no le gustó el trabRjo 
cambi.o de residencia 
otro trabajo 
otras 
problemas familiares 
problemas de salud 
cuida.do de niños 
problemas con el supervisor 

21.3:·; 
13.1:·: 
12. 8~~ 
10. n: 
10.3;: 
9.6:; 
7. 5;; 
5.3;; 
4.3:; 
3. 9~·; 
1:, 



CAUSAS DE RENUNCIA/PERSONAL TEMPORAL 

PORCENTAJE 

20 

15 

10 

o 
EllT. DE8EMP.AU8. OU5Q, C.DOMO.TRABOTRAS P'AM. SALUD NIAOll SUP. 

CAUSAS DE RENUNCIA 

-RENUNCIAS 

' ! 
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PERSONAL OPERATIVO PERMANENTE 

mejor trabajo 17:4% 
faltas 15 .1% 
cuidado de niños 13.2% 
cambio de domicilio 12.7~ 
problemas familiares -11;8% 
otras 10.8% 
estudios 9.4% 
no le gustó el trabajo 5.2% 
problemas de salud 2.3% 
mal desempeño 1.9% 

CAUSAS DE RENUNCIA/PERSONAL PERMANENTE 

O. TRAB. AUB. NllOB C. DOM. P.FAM. OTAAB EBT. 11180. llALUDDEBl!MP, 

CAUSAS DE RENUNCIA 

-RENUNCIAS 

Graf. IV 
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3.10.2 COMENTARIOS 

Como se puede aprecia1- en la 
rotación es mucho mas elevado 
que en el porson~l pormanent~. 

gr4fica 1, el indice de 
en el personal temporal 

En la gr4fica II se observa que el 55% de la rotación 
se da antes de que la 011erado1·a cumpla 2 meses de 
anligüodad y u11 72% con personal quG todavía no cumple 
los 6 mesos de laborAr en la ~mpresa; ul porc2ntaje de 
J"Ot.ación disminuye co11s~.dcrablE!1llente entre los 2 )' los 6 
meses (17~):1 llegando ~ su minimo norcentaje cuando la 
''operado1r~ 11 se ha ~daptado a su trabajo y a la 
organizi'\ción; esto como se puede aprecLAr ocurre entre 
los 6 meses y un afio~~ 

Algo que e~:: pn..>ocupante, 1?s que ese .í.ndice vuelve a 
ir1cr·01ncn·t~rSQ cL1ando la ope1~ador~ ~leva mas de un affo en 
la emp1·esa" lo que puede significar: 

- falta de rato en su trabajo 
- cansansio y/o aburr-ímier1lo 
- insatisfacción con '::iLt s1!eldo 

y IV se puedo observar que las 
de rotacion difieren entre el 

En la gráflca IJI 
principales ca1.lsas 
personal temporal y 
indican claramente qtte 
varjar con el tiempo de 
cmpn::osah 

el permanente.Estos resultados 
las causas de re11uncia pueden 

perinanencia del emple~du en l~ 
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3.10.3 RESULTADOS DEL CUESTIOHARIO I APLICADO A.EX­
OPERADORAS. 

la muest1-a definitiva del estudio estuvo formada por 
62 sujetos del sexo ·fe~enino del personal operativo . A 
continuación se presentan los resultados del 
cuestionario; tollos los porcentaj~s han sido 1~edondeados 

y algun~.s l~blas muestr·an datos cuyos totales son 
difeYenteu ~1 total de encuestas dabido a que se podia 
dar más de una respuest~. 

1. EDAD 

15·-17 
18-20 
21-23 
24-·26 
27-29 
30-32 
Más de 35 

X= 19.~ 

CASt~Dri 

SOLTEF;A 
DIVDl~CIAllA 

UMIOM LIBRE 
ornas 

FRECUENCIA 

14 
20 
J.4 

5 
4 
0 
4 

15 
40 

2 
4 
1 

F'Of~CEMTAJE 

22.5 
32.3 
22.6 

8 
b.5 
0 
6.5 

24.0 
64.5 

3.0 
6.4 
1.6 
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MAS DE 2 Aí'íOS 
DE 1 A 2 ;ií'-íOS 
6 MESES A 1 (1í'íO 
MEllOS 6 MESES 

SI 
NO 

5. MUMEf<O 

1-2 
3-4 
5 ó MAS 

6. EDAD DE 

l-3 AÑOS 
4-6 AÑOS 
7-9 AÑOS 
10 ó 11AS 

11Al1A 
SUEGRA 
ESPOSO 
PARIEMTES 
GUAriDERIA 
SOLOS 
OTROS 

DE HI.10S 

LOS HIJOS 

61 
8 
0 

18 
44 

17 
1 
0 

.l5 
6 
1 
lj 

6 
1 
1 
1 
1 
5 
4 

98.4 
0.0 
0.0 
1.6 

29.0 
71.0 

911.0 
6.0 
0.0 

60.0 
24.0 

4.0 
16.0 

33.0 
5.0 
5.0 
5.0 

- 5.0 -
28.0 
17.0 
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8. ESCOl,_ARIDAD 

PRTMARIA 
SECUrlDARIA 
COMERCIO 
ESTUDIOS me. 
OTROS 

61 
32 
10 
12 

9 

9. fl.AZON POR LA QUE TRABAJA. 

HECESIDAD 
SUPERACIOH 
INDEP. ECON. 
OTROS 

21 
12 
23 

6 

10. JRABAJO ANTES DE ENTRAR A "X~ 

SI 
NO 

11. TIPO DE EMPRESA. 

MAOUILADORA ELECTRICA-

42 -
20 

ELECTRONICA 28 
MAOUILADORA AUTO. 15 
MAOUILADORA TEXTIL 6 
OTRAS MAQUILADORAS 16 
EMPRESAS NACIONALES 12 
EN E.U.A. 1 
CN CASA 4 

98.4 
51.6 
16.0 
19.6 
15.0 

33.9 
19.6 
37 .1 
9.6 

67.7 
32.3 

34.1 
18.2 
7.3 

19.5 
14.6 

1.2 
4.8 

12. JIEME'O §IUE LABORO EN TRABAJOS ANTERIORES. 

_ MAS DE 6 MESES 
MENOS DE 6 MESES 

lJ9 
33 

59.8 
40.2 
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13. TIEMPO QUE rnAB~.i!..Q-ºL'.'.K 

HASTA 30 DIAS 
31 A 60 DIAS 
61 DIAS A 6 MESES 
6 MESES A 1 A~O 
i A 2 Aí'íOS 
MAS DE 2 Aí'íOS 

22 
5 

11l 
6 
7 
a 

35.5 
8.0 

22.·6 
9.7 

1L3 
12.9 

II. FACTORES RELACIONADOS CON EL AMBIENTE DE TRABAJO 
Y LA ORGANIZACION. 

14. OPINION SOBRE Eb SUELDO 

11UY SATISFECHO 
SATISFECHO 
INSATISFECHO 
MUY INSATISFECHO 

20 
30 
a 

L6 
34.0 

- 51.-0 
13.0 

15. OPIMION RESPECTO LAS CONDICIONES DEL ~BEA DE 
TRABMO. 

VENTILACIOM 

MUY SATISFECHO 14 22.6 
S1;tISFECHO 37 59.6 
INSATISFECHO 6 9.7 
MUY INSATISFECHO 2 3 .. 2 
NO-CONTESTO 3 4.8 
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I LUl1 lllAC ION 

MUY SATISFECHO 16 25.8 
SATISFECHO 42 67.7 
INSATISFECHO 1 1.6 
MUY INSATISFECHO 0 0.0 
NO CONTESTO 3 4.8 

Lil1PIEZA 

MUY SATISFECHO 27 43.5 
SATISFECHO 34 54.0 
INSATISFECHO 1 1.6 
MUY INSATISFECHO 0 0.0 

NIVEL DE RUIDO 

11UY SATISFECHO 14 22.6 
SATISFECHO 39 62.9 
INSATISFECHO 6 9.7 
MUY INSATISFECHO 0 0.0 
NO CONTESTO 3 4;8 

SEGURIDAD 

MUY SATISFECHO 22 35.5 
SATISFECHO 40 64.5 
INSATISFECHO 0 0.0 
MUY INSATISFECHO 0 0.0 
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16. OPINION SOBRE EL TRATO DEL SUPERVISOR. 

MUY SATISFECHO 30 46.4 
SATISFECHO 22 35.5 
INSf.\TISFECHO 5 6.1 
MUY INSATISFECHO 1 1.6 
NO CONTESTO q 6.4 

17. OPINIDN 
!RABAJO. 

~IUY SATISFECHO 43.5 
SATISFECHO '11.9 
HISATISFECHO 6.4 
MUY INSATISFECHO 3.2 
NO CONTESTO 3 4.6 

18.A OPINION RESPECTO A HORARIO DE TRABA,10. 

MUY SATISFECHO 40 64.5 
SATISFECHO 19 30.6 
INSATISFF.Cl-IO 1 1.6 
MUY INSATISFECHO 1 L6 
NO CONTESTO 1 1.6 

16.B OPINION RESPECTO A LA COMIDA. 

MUY SATISFECHO 15 24.2 
SATISFECHO ·-~?_ 43.5 
INSATISFECHO 16 30;0 
MUY INSATISFECHO 0 0.0 
NO CONTESTO 1 2.0 



89 

19. TIEl1F'O EM TRAj3l.ADARSE A Slt TRABAJO. 

HASTA 30 11IHUTOS 
DE 31 A 60 MINUTOS 
MAS DE 1 HORA 

20. bO QUE MAS LE GLISTO 

EL AMBIEMTE DE TF:ABA~lO 

TODO 
EL TIPO DE TRABAJO 
HORAr'1D 
COMUfHCACIOH 
LAS INSTALACIONES 
OTRAS* 

DE 

23 
30 

9 

11):11. 

34 
15 

7 
5 
q 
l) 

8 

37.0 
48.3 
1•1.5 

43.8 
19.5 

9 .1 
6.5 
5.2 
5.2 

10.7 

* (LIMPIEZA, FESTEJOS, MUSICA AMBIENTAL, AREA DE ISB, 
COMEDOR, CERTIFICACIONES). 

21. LO QUE MENOS LE GUSTO DE 11x11. 

NA!lA 24 38.7 
EL TRABAJO 9 14.5 
EL SUELDO 8 12.9 
LI\ COMIDA 5 9.7 
EL TRATO DEL SUPERVISOR 3 4.8 
PROBLEMAS COM COMPAÑERAS 3 4.8 
FAVORITISl10 SUPEl'\VISOR 2 ~ ~ 

... ).,¡;, 



22. RAZONES POR LAS QUE RENUNCIO. 

22. (¡ PERS.QjJf.L.~.Qti 0 A 2 rlESES DE ANTl GüEDAD. 

SUELDO 25.7 
1f(ABAJO D!FIC:L 17.1 
PROBLEMAS DE SALUD 11. 4 
PROBLEMAS PERSONALES 11.4 
PROBLEMAS DE TRANSPORTE 11.4 
POR ESTUDIOS '.'<. 7 
COHFLICTO-SUPERVISOR 2.4 
ílUERfA DESCANSAR 2.4 
PROBLEMAS CUIDADO HIJOS 2.4 
SE FUE 1, E.U.f1. 2.4 

2:::.B f'ERSDtlAL CON 2 A 6 11ESES DE ANTIGüEDAD. 

SUELDO 33.3 
PROBLEMAS PERSONALES 14.3 
PROBLEMAS DE TRANSPORTE 14.3 
CAl~BIO DE DotHC 1 UD 9. 3 
f'RDBLEMAS DE SALUD 4.8 
CONFLICTO-SUPERVISOR 4.8 
OUERIA DESCANSAR 4.8 
PROBLE11AS CUIDADO HIJOS 4. 8 
CUllFLICTQ· SO!'l"'A7'FROS 4.8 
TRABA:IO DIFICIL ll.8 
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22. C t'ERSONAL _gfü_J.'l!l§. DE 6 11ESES DE AIHIGüEDAD. 

SUELDO 22.2 
CONFLICTO-SUPERVISOR 22.2 
PROBLEMAS CUIDADO HIJOS 14.B 
CONFUCTO-COMPAí'íEROS 11.0 
PROBLEMAS PERSONALES 7.4 
OUERIA DESCANSAR 7.4 
PROBLEMAS DE SALUD 3.7 
ESTUDIOS 3.7 
OTROS 7.6 

III. ACTITUD HACIA EL TRABAJO. 

23. COMO CONSIDERABA SU TRABAJO 

LE GUSTABA MUCHO 29 46.B 
LE GUSTABA 23 37.1 
NO LE GUSTABA 7 11.3 
LE DISGUSTAl!A 2 3.2 
NO COMTESTO 1.6 

2ll. GRADO DE DIFICULTAD 

11UY DIFICIL 7 u.:; 
MAS o 1•1rnos DIFICIL --c-27 - 113.5 -
FACIL 23 3i'.1 
MUY FACIL 5 8.1 
MO COHTESTO 1 1.6 
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25. GRADO_ DE INTERES 

11UY INTERESANTE 36 58.1 
INTERESANTE 19 30.6 
Ar<URRIDO 5 8.1 
~IUY ABURRIDO 1 1.6 
NO CONTESTO 1 l..6 

3.10.4 RESULTADOS DEL CUESTIONARIO II APLICADO AL 
PERSONAL OPERATIVO. 

,; continua,clón se 
cuestion~rio a~litado 
antigüedad igual o mayor 

El 95% de la población 
se:x~ masculino. 

15-17 12 
18-20 32 
21-23 54 
24-26 32 
27-29 09 
30...:32 -- - -10 
33-35 07 
MAS DE 35 13 

presentan lus resul lacios 

" de 6 
es 

las operadoras 
meses. N ; 169. 

de Sl?XO 

7.0 
19.0 
32.0 

femenino 

19.0 
5.0 

--6;0-
4.0 
8.0 

con 

y el 5:-: 

del 
una 

de 



4. 

:.;. 

6. 

CAS(1DA 
SOLTERA 
DIVORCIADA 
UMIOH Llllf<E 
OTROS 

ll2 
96 

2 
7 

MENOS DE 6 MESES 0 
6 11ESES- 1 AÑO 2 
1 - 2 AÑOS 1 
MAS DE 2 AÑOS 166 

TI"'NE HI~lOS. 

Sl 64 
NO 105 

NUl1Etc0 DE HIJOS 

1 - 2 46 
3 - 4 13 
5 6 MAS 5 

!;'._DAD __ DE LOS_ fil ,10~ 

A 3 AÑOS 28 
4 A 6 AÑOS l.6 
7 A 9 AÑOS 18 
10 6 11AS AÑOS 59 

93 

25~ 0 
57.0 
1.0 
4.0 

!3. 

0.0;; 
1. 0:~ 

.05 
98.0 

38.0 
62.0 

72.0 
20.0 
8.0 

23.0 
13.0 
15.0 
49.0 

0 
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7. QUIEtl LOU!ll..!2A· 

MAMA 36 :i6.ll 
SUEGF:A 3 5.0 
ESF'OSll 3 5.0 
PARIENTES 5 8.0 
OTROS 17 26 .. 0 

8. ¡JlgJJ..ARID_@. 

PRIMARIA 168 99.0 
SECUNDARIA l.03 61.0 
COMERCIO 15 9.0 
PREPARr!iTORIA 11 17.0 
ESTUDIOS me. q6 27.0 

9. RAZON POR LA ílUE TRABAJA. 

NECESIDAD 127 76.0 
YA NO QUISO ESTUDIAR 11 6.0 

INDEPENDIZARSE 13 8.0 
POR SUPERACION 5 3.0 
OTRAS 12 7.0 

10. TRABAJO ANTES DE ENTRAR A "X". 

SI 
NO 

111 
52 

68.0 
32-~0--



MAO.ELECTRONICA 48 
MAO.AUTDMOTRil 7 
MAQ. TEXTIL 18 
OTRAS MAQUILADORAS 16 
EMPRESAS HAC10N4LES1Y 
COMERCIO ~0 

SERVICIOE 
EM CMn 

7 
5 

95 

32 .. 0 
;i.0 

12.0 
11.0 
13.0 
213.0 
5.0 
3.B 

12. JIEME:JL.Q.IJL\J-EVA_ TRABA,lAHDO EM "X" 

11(;5 6 MESES-1 AÑO 
1-2 Af.40S 
1'!4S DE 2 AÑOS 

47 
36 
86 

28.0 
2l..0 
51.0 

11. FACTOF:ES _ _B~Lf\CIOJ:Jf\DOS _!:J!J:LSL AMBIENTE DE TRAP.A,10 Y 

b.'1-QE.GAtlJli!.C I DN • 

13. DPUilQll_f:_ESPECTO A CONDICJ:_QNES F SICAS DEL AREA DE 
TRAJ'A,l_Q. 

VENTILACION 

MUY SATISFECHO 17 
SATISFECHO 59 
INSATISFECHO* 86 
MUY INSATISFECHO 7 

10.0 
35.0 
51.0 
4.0 

* Las personas que externaron es·ta opinión en su mayoría 
son del área de preparación. 
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[Ll1MUl1KTDH 

MUY SATISFECHO 42 25.0 
SATISFECHO 99 58.0 
HJSA TI SFECHO ~~ 5 15. 0 
MUY rnsATISFECHO 3 2.0 

UMPIEZA 

MUY SATISFECHO 59 35.0 
SATISFECHO 83 49.0 
IMSAT ISFECHO 2~ 15.0 
lfüY HISA TI SFECHO 2 1.0 

RUIDO 

rlUY S!iTISFECHO 26 15.0 
SATISFECHO 70 41.0 ' 
HISA TI SFCCHO ,~ 

~" 37.0 
MUY HlSATISFECHO 11 7.0 

SEGURIDAD 

r1uy SATISFECHO 65 38.0 
SAT ISFECllO 85 50.0 
IMSATISFECHO 18 11.0 
MUY ItlSATISFECHO 1.0 

lfüY 5riTISFECHO 60 36.0 
SATISFECHO 74 114.0 
I~ISt'iTISFTCHO:r. 31 18.S 
lfüY rns~. rr SFECHO 4 2.0:-

* La mayoría de las personas que externaron esta bpinión 
lleva más do 2 ARos trabajando en la empresa. 
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MUY SATISFECHO 70 
SATISFECHO 80 
rnSATISFECHO 18 
:1UY lMSATISFECHO 1 

16.A OPINTON RESPECTO A HORARIO. 

MUY SATISFECHO 120 
SATISFECHO 45 
INSATISFECHO 4 
MUY INSATISFECHO B 

41.0 
~7.0 

11.0 
1.0 

71.0 
27.0 

2 .. 0 
0.0 

16.B OPHHOtl RES_PECTO A LA COMIDA. 

MUY SATISFECHO 7 
SATISFECHO 27 
INSATISFECHO 112 
MUY INSATISFECHO 23 

4.0 
16.0 
66.0 
14.0 

l 7. TIEl'.1.f.12 EN TRASLADARSE A SU TRABAJQ.. 

HASTA 30 MINUTOS 55 
31-60 MINUTOS 99 
MAS DE 1 HORA 15 

33.0 
58.0 
9.0 

18. bQ_OU~ MAS LE GUSTA DE LA EMPRESA. 

AMBIENTE DE TRABl1J0100 56.0 
El. HORARIO 'l'I 25.6 
TODO 11 6~0 

EL TIPO DE TRABAJO 17 10.0 
OTí\AS* 6 3.0 



•· (Com~nicación, Jcti~1d~dcs depGrtivas, oportunidad~s 
de desarrollo, insi~laciones) 

19. b.JLJ'.U!.L!'J.PW . .L'=-L§_lJSTA DE LA E11PRESA. 

NAVA 117 36.0 
LA COMID!i 39 30.0 
EL SUELDO 18 14.0 
HORAS EXTF:AS 9 7.0 
EL TF:ATO DEL SUP. 7 5.0 
OTF:AS 9 21.0 

* (Presión en el trabajo, falta de comunicación. 
supervisores, vnntilación, falta da transporte) 

LE GUSTA MUCHO 
LE GUSTA 
HO l.E GUSTA 
LE DISGUSTA 

lfüY DlFICIL 
DIFICIL 
Fr1Cll 
MUY Ff1CIL 

92 
76 

1 
0 

2 
29 

118 
20 

M.0 
45.0 
1.0 
0.0 

1.0 
17.0 
70.0 
12.0 



MUY INTERESANTE 119 
INTERESANTE 44 
ABURRIDO 6 
MUY ABU~RIDO B 

99 

70.0 
26.0 
4.0 
0.0 

3.11 ANALISIS ESTADISTICO DE LOS DATOS 

Xt 

Xc 

RESULTADOS DE LA APLICACION DE LA FORMULA X A 
CADA UNO DE LOS REACTIVOS DEL CUESTIONARIO. 

TABLA 1. EDAD 

------------- DESERT¡JRt.1S ESTABLES 

l 5-17 
18-20 
21-23 
24-26 
27-29 
30-32 
33-35 
+ dl1 35 

14.04 Gl 

20.48 se 

14 
20 
14 

!\ 
4 
1 
0 
4 

= 7 

rechaza Ho 

12 
32 
54 
32 

9 
10 

7 
13 



'ro ESTABLE/DESERTOR. FACTOR EDAD 

Porcentaje 

30 

25 

20 

15·. 

10 . 

6 .. 

o 

Oraf.3.1 

15-17 18-20 21-23 2~-28 27-29 30-32 33-35 Mil de 36 

Edad 

- Deser1oraa 127,¿) E~tablaa 
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TABLA II. ESTADO CIVIL 

CASAúA::> 
SúLlEkAS 
UIHOM LIBRE 
DIVOf\•.;rnD1>:.i 
MAUl\E:O SOLTERA!3 
v.::uo::is 

Xt 11.·07 

50 

40 

30 

o 

PorcentaJe 

15 

,¡ 

Gl 5 !S_c B.2 

18 
.:~ 

•·· 

% ESTABLE/DESERTOR.ESTADO CIVIL 

Cl\SAOA SOLTERA UNION LIBREOIVORCIA!MACRE SOLTERA VIUDA 

Estado civil 

B De•ertora• ~ E•table• 

Gral. 3.2 

(3,---:\ l.;., ::. .:~ 
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TABLA III. TIEMPO DE RADICAR EN CHIHUAHUA 

i'12n'os .d'e ó: mt:Sás •.. 
• .; 1ne~es - 1,· ~ño 
l-~ é\"ños 
l·J~s d2 2 añcs 

Xt 3.8 Gl = 1 

Xc 3.2 Se acepta Ho 

% ESTABLES/DESERTORAS. PERMANENCIA CHIH. 

Porcentaje 
120~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~--, 

100 

60 .............................................................................................. .. 

60 ......................................................................................... . 

40 ................................................................................... . 

20 ................................................................................. .. 

OJ__,c.:::;?:=::Z.~..L.=::Z::::Z..~.L:.=::z:-=-=z~ 
Monos B meses 6 meses-1 ano 1-2 aflos Mb de 2 afilos 

Tiempo de Permanencia 

- Desertora• IZ'.2l Estables 

Graf. 3,3 



SI 
MO 

TABLA IV. TIEHE HIJOS 

18 
.¡.:¡· 

Se rechaza Ho 

.·· 

% ESTABLE/DESERTOR CON HIJOS 

SI NO 

Tienen hijos 

m Desertoras ~Estable• 

Clral. 3.~ 



TABLA V. 

t-2 Hl·JOS 
>~-4 ,~1:c ... ;os 
'.) () llAS 

x+. 5.9 

Xc 4.1 

Qraf.3.5 

MUMERO DE HIJOS 

.·· 
1l ·46 

1 L.: 
'j. -

Gl = 2 

Se acepto. Ho 

'l'a ESTABLE/DESERTOR Y No. DE HIJOS 

1-2 3-4 

Número de Hijos 

- Desertora• f2;2;:l Estables 

5 o más 



Hl5 

TABLA VI. EDAD DE LOS HIJOS 

..-
t ·2 aí:::1J= '' ~k.:i " 
.:;-·.; - ;;, ,~)e¡ 5'. .i.·-· 
~ !J l~i.·S ~j 

X"t = 7 .6 :31 -·· -·~ 

;;e -22 .. 1 ;:.,;:. rE·:t""1..<, !'..•.> b:'.' 

% ESTABLE/DESERTOR Y EDAD DE LOS HIJOS "f "'""" 6¡> .. . 

60 ... . 
.,-

30 ~ ... 

20 

10 

o 

1 

Menor 1 at'io~3 a.nos 

Gr&f. 3.6 

¡_;,r-·;.• .. · • .; ... :. 

4~e at\oe 7-9 anos 10 1ifto1 o mAs 

Edad de los hijos 

- Oosonoras w.l Estables 



TAP.LA VII. PERSOMA QUE LOS CUIDA. 

------·-----.~ 
Ui:::SE?. ÍIJ~~A:--; ~l<\Bl.Sii 

•·· 
NAl'il·) 6 ~2 

SUEGRH l .. 
ESPUSU l b 

PARIEíHE'.5 
tli l\Ut; •;· ~!5 

Xt 9.48 Gl = ,. Ac = 13.5 Se rechazi\ Ho 

% ESTABLE/DESERTOR Y QUIEN LOS CUIDA 

Porcentafe 
10~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~..-, 

60 

50 , 

::1r &: 20 ... -·-;-¿. . 
/// 
,~/. 

10 ... !~ 

o '·4·"'---_.._~u'""---' ... """~ 
Madro Suegra Esposo Prlcntcs 01ros 

Persona que cuida a loa hijos 

- Desertora• mJ E•tables 

arar. 3.7 



TABLA VIII. 

l .. 1\li1r~d IA 
::5ECUNDAR!rl 
l:Of·!Ef..Clü 
¿::, ¡ i r~LaJrn;.Lf:. 't t.!S 
t)Tr..iJ:~ 

Xt 9.'1B 

1;;17 
ESCOLARIDAD 

•, 
61 
.?;~: 

12 
:.~ 

:.::: 

61 = 4 

Se acepta Ho 

1.-JB 
~:j;) 

,. 

1.:. 
•\c. 
...... 

% ESTABLE/DESERTOR Y ESCOLARIDAD 

Porcentaje 
120~~~-'-~~~~~--~~~-

Escolaridad 

- De•orloraa [;}1 E•tablos 

arar. 3.8 

.: . ~ . ' .~ 
-1 .• 4 



lliJS 

RAZQN POR [A_QUE TMBl\J.A 

f.l!)f:EEJ<1RA~ E¡;'.IaBLE$ ... 
POR NECESIDAD 21 127 
POR SUPERACION 12 11 
INDEPENDIZARSE ECON. 23 13 
YA NO QUIZO ESTUDIAR 0 5 
OTRAS 6 12 

Xt = 3.l:l Gl = 4 

Xc =46.8 Se rechü.Za Ho 

% ESTABLE/DESERTOR Y RAZON DE TRABAJO 

Razón por la que trabaja 

llllÍ Desertoras ~ Eslnbleo 

Gral . .3.9 



sr 
NO 

TABLA X 

> .·.-. 

Xt'.= 3.8 

Xc .= .01 

llll9 

EXPERIENCIA ú\BORAC, 

ESKRTORAS ESl'ABLllli 

Gl = 1 

42 
20 

Se acepta Ho 

111 
52 

~ ESTABLE/DESERTOR Y EXPERIENCIA LABORAL 

so-..------~---~---~--~ 

70 ....... . 

ftO ....... . 

:: :¡ : .... 
30. "" 

~:11 ::·: 
D -

51 NO 

Trabajó antes de entrar a ·x·. 
m Doacrtorae f¿2J Establee 

Gr-af. 3. 13 



lllZl 

TABLA XI OPINION <XltIDICIOOKS DE TFllBAJO 

Dl\f>i\RTOfi,A:'i ESTAP.¡ f.f, .. · 

t!IJY SATISFECHAS 18 42 
SATISFECHAS 38 79 
TOTAL 57(95%) 121(71i6j 

INSATISb'ECHAS 3 43 
MUY INSATISFECHAS 0 5 
TOTAL 3(5%) 48(2(%) 

Xt-= 3.8 Gl = 1 

Xc·= 13.'T Se rechaza Ho 

% ESTABLE/DESERTOR Y CONO. TRf>.BAJO 

/ 
~~-- ............................. . 

-~ ... ··~:=·::·:·:x······· 
o/,W.gJ: G,w,,;;I' 1 
~~~-·········~····· .. ·jp········ 
, 'i~z ·----- / .~&i&i/ 

Satl;focha& lnutl1fcch~s 

Opinión condiciones de Trabajo. 

m Oeacrtoraa fZ?L1 Eatablea 

arar. 3.11 

Gr-af. 3.11 
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'l'AB[x\ xn OPIHION mBRE E!. TRATO Dfif. SUPRRVIOOE 

DESERTORAS ESTABí,ES 

HUY SATISFECHAS 30 otJ 
SATISFECHAS ,.,,) 

<..:.. 74 
TOTAL 52(90%) 134(79%) 

INSATISFECHAS 5 31 
~JIJY INSATISFECHAS 1 4 . .. 
TOTAL 6(11:í%) ~i5( 21%) 

Xt ::,: 3~6 Gl = 1 Xc = 3.16 Se acepta Ha 

'l6 ESTABLE/DESERTOR Y TRATO SUPERVISOR 

~~;~ .(. .......................................................... . 

@/;;/~ ·:· ...................................... . 

............................................................. 

.............. ~%W~ ........ 
w~ ( __ ~.Z:i·h*i) 

Satlalecha.a lnaatfofochao 

Opinión sobre trato supervisor 

- Deaertona efil E1to.blca 

Gtd. 3,12 

Graf. 3.12 
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TABlll XIII OPfNION SOBRILCOOPAiIBRGS...illLTBABAJ 
,. 

DESERTORAS ESTABLES 

HUY SATISFECHAS 27 70 
SATISFECHAS 26 80 
TOTAL 53(91-j%J 150(89%) 

INSATISFECHAS 4 18 
MUY INSATISFECHAS 2 1 
TOTAL 6(10%) 19(i1%) 

Xt = 3.8 Gl = 1 Xc = .05 Se acepta Ho 

~ ESTABLE/DESERTOR Y COMPAflEROS TRABAJO 

· m De~crtoras t:D Ea tables 

Grat. 3.19 

Graf. 3.13 
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l2ESEB'rn!i.8S E:-',1' A PLf:-: .. -

11\JY SATISFECHAS 40 120 
SATISFECHAS 19 45 
TOTAL 59(97%) 155(98%lI 

INSATISFECHAS l 4 
!11JY INSATISFECHAS 1 o 
TOTAL 2(:3%) 4(2%j 

Xt = 3.8 Gl = 1 Xc = .14 Se acepta Ho 

% ESTABLE/DESERTOR Y OPINION HORARIO 

PorcenUJe 

::: J ...... 

::r ·: 
40 J 

1 ¡: J 

Graf, 3,14 

Graf. 3.14 

~~74;,;'. . ............ :::::::::·:::::::::::::::.:::::::::::::::::::::! 
~;,{j/,~/~ ¡ j ~?i ....................................... .. 
·~~w.;;;;: 
~;~/.~-:~~;%~ . . ......... ······· ····•········· ......•. 
;'.;/'ó<'"Aj >zf;h:v;/.~ 
,1~}-~/~ ... ····· .. .. . .. 
·%'://íl/Ú~; ---o----'-.. 

/ ,(;,~.=.d.-' -
Satta,tocha.a lna.:itlefochae 

Opinión sobre el Horario 

m Ooaertoraa mJ Estables. 



l1UY SATISFECHAS 
SATISFECHAS 
TOTAL 

Gl = 1 

114 

DESERTílRAS E~ 

15 
27 
42(70%) 

7 
27 
34(20%) 

18 112 
0 23 
ld(30~) 135(36%) 

Se rechaza ri•J. 

% ESTABLE/DESERTOR Y OPINION COMIDA 

S:atl:loch~ lnaaUafochan 

_ Opinión sobre la comida 

llil Deaertorae f:Z:J Eetebles 

Gral.3.15 

Graf. 3.l:J 



115 

'.I'ABLI\. XYI TilliFQ l'1l TRAS{AD{IRSE A Sii 'fRAl3AlD_._ 

HASTA 60 l1INIJTOS 
11.AS DE €·0 HINIJTOS 

154. 
15 

Xt ::: 3.8 Gl = 1 

Xc ::: 1.1 Se acepta Ho 

'/, ESTABLE/DESERTOR Y TIEMPO DE TRA5ALDO 

Huta 60 mln. M:i• de 1 hora 

Tiempo en trasladarse a su Trabajo 

- Oeaerloraa f:Z3 Eatables 

ª'ª'· 3.~6 
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nr;~~EBTQ~s E:.;1·~ P.[.ES ,. 

P.11BIENTE DE TPJl.BP .. JO 27 10'J 
HORARIO 5 44 
TO[.() lE. 11 
EL TIFD [•E TRABA.JO 7 l'i 
OTRAS 

Xt; = 16.9 

Xc =.42.2 

º'ª'· .3.17 

15 6 

Gl = 9 

se rechaza llo 

% ESTABLE/DESERTOR Y PREFERENCIAS 

Hotarla 

" " " " .... =1 
.............. :::: .... ] 

lodo Tloo da trab~la Otras 

Lo que más les gusta de la Empresa 

m Dc•crtoraa PJ?J E•tablca 
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TABCA XVI rI CD Qlill MENOS LE GUSTiU.Q.LQJLT.A EMPRESA 

DESER~OR.~S RSTABLES 

NADA 
COt1IDA 
SUELCO 
HORAS EXTRAS 
TRATO SUPERVISOR 
TIFD DE TRABA,TQ 
OTRAS 

0 
5 
8 
0 ., 
•J 

9 
12 

Xt. = 22.3 Gl = 13 Xc = 66.8 

47 
39 
13 
9 
7 
0 
9 

,. 

Se recbaza !lo. 

% ESTABLE/DESERTOR Y AREAS OPORTUNIDAD 

ill_l 1 
H•d• Comtd• Su11do Horu Elllrulralo Suf"Jpo de lrab•lo 01111 

Lo que menos le gusta de la Empresa 

- Ooserlorao [ZJ Eotoblea 

Gra. f. 3. 12 
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TABtA XIX G]AOO Dlj fiATrSl1(1Cl;l.QN EN SU TRABAJQ 

1Et~ é'li'.J'0~:8~: ~:; .. -

LE GUSTA l1UGHO 23 g:;: 
LE GUSTA 23 76 
TOTAL 56(343) 1e;3(89%i 

tlO LE GUSTA .7 
LE DISGUSTA' '2 0 
TOTAL 9(16~) 1l1%i 

Xc = 14.6 Se t'echuza Ho 

'.!> ESTABLE/DESERTOR Y GUSTO TRABAJO 

Porcenl.ale 
120~~~~~~~~~-·=11· ····.·.·············~~········ 50 i · . :r@hi~ ................ ··········· ... . 
'º .. w;~11: ..... ·············· ················ 
20 -~ ... . , ..... {]_ ..... /" ...... 

o -- ~.~"/'. (____ L .. 
Lo gusta Lo dlscu1ta 

Satisfacción en su trabajo 

m Oceertores B'.l Eetnblea 

Gral. 3.19 

Graf~ 3.19 
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TABLA XX 011.<'IC!U:rf\D PIIBCIBLQLfilL5ll TBAM.lQ 

tiUY DIFICIL 
DIFICIL 
TOTAL 

FAClL 
~!UY FACIL 
TOTAL 

Xt :: 3.B 

Xc :: 29.5 

Gl = 1 

DESERTORl\S 

7 
27 
34(55%) 

,,., 
"" 5 
28( 45%~) 

Se t'echaza 110 

r:STA6LES 
- ... 

2 
. 29 
31( 13%) 

~:J!rn, 
:20 
i:38(Í32%) 

% ESTABLE/DESERTOR Y GRADO DE DIFICULTAD 

'B Doscrtoras fiZ'.l Estable• 
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TABU XXI. GH81Xl DI\ INTKRES lill SU 'l'Ri\ÉJIÁ 

tfüY INTERESANTE 36 119 
INTERESANTE 19 44 
TOTAL 55(90%i" 16.3(96%) 

ABIJRRlLO 5 6 
MUY ABURRIOO 1 0 
TOTAL 0(<}%) 6(4)"(,) 

Xt = 3.8 Gl = 1 Xc = 6.2 Se rechaza Ho 

<J. ESTABLE/DESERTOR Y GRADO DE INTERES 

lnlara&.1nte Aburrido 

Grado de interés en su Trabajo 

~ - Oeaerloraa r~ E.steblca 

Out. :J..21 

G:-af. 3. 21 
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TARLA XXTI REUCION KNTRE SATISFACCION ~ EL TRABAJO 
Y ANTIG\JEDAU.. ' 

LE (;lJSTA ¡.F. Dif.r.lif,TA 

MENOS DE 2 MESES 27 (97%) 1 (4%) 
2-6 MESES 43 (100%) 0 (0%) 
6 MESES- 1 AAO 47 (100%) 0 (0%) 
1-2 AÑOS 35 (97%) 1 (3%) 
HAS DE 2 AÑOS 86 (100%) 0 (0%) 

RELACION ENTRE SATISFACCION Y ANTIGUEDAD 

Y•ftOt 2 t1MN t-8 lfttHs 15,.nea-t aAo ~2 &Aot Wlt de 2 aftoe 

Antiguedad 

- le guata ~Le dlaguat• 

or.r. 3.22 

Graf. 3.22 
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,-
TABlA XXII( RKf.ACION IOO'RE DIFICULTAD EN !U, TRABAJO 
LAtil'.I.G!IBDAD... 

MENOS DE 2 MESES 
2-6 MESES 
6 MESES- 1 MO 
1-2 AAOS 
MAS DE 2 AÑOS 

omcrL 

6 (21%) 
5 (12%) 

11 (23%) 
3 (8%) 

17 (19~6) 

FACIL 

22 (79%) 
38 (88%) 
36 (77%) 
33 (92%) 
69 (81%) 

GRADO DE DIFICULTAD Y ANTIGUEDAD 

Menot 2 lnotN 2-6 ft'IHH 8 f'IHOt• 1 lll\o 1-2 afio& WI• 2 aftol 

Antiguedad 

•0111cn ~FácR 

Orar. 3.23 

Gr-at. 3.23 
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TABIJ\. XXIV RELACION ENTRE lN'l'lffiES EN SU TRABAJO Y 
ANTIGUEDAD 

--------"'tIT.ERESANTE ABIJRRTDO 

t1ENOS DE 2 MESES 
2-6 t1ESES 
6 t1ESES-1 AflO 
1-2 AflOS 
t1AS DE 2 ANOS 

27 (96%) 
40 (93%) 
47 (100%) 
36 (100%) 
80 (93~6) 

1 ( 4~6) 
3 (7%) 
0 (fü6) 
0 (0%) 
6 (7%) 

GRADO DE INTERES Y ANTIGUEDAD 

Mol'Oe 2 "MM t·& mH•• &!'Ir' tl\ct 1-2 .,.~ ..... 2 •"<>• 
Antlguedad 

• 1r1terea«ntc f22'1 Aburrido 

Graf. 3.24 
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,. 
1'ARLA XXV RELACION lill'l'RE QPINION !XJNDICIONES DE 
'.I'EABAJQ Y AtITI.G!IBD.All.. 

l1EllOS DE 2 MESES 
2-6 MESES 
6 l1ESES-1 AflO , 
1-2 AflOS 
MAS DE 2 AfmS 

:wrrsEEettn 

25 (59%) 
36 (54%) 
36 (75%) 
25 (71%) 
60 (70%) 

INSATISFECHO 

3 ( 11%) 
7 (16%) 

12 (25%) 
10 (29%) 
26 (30%) 

SATISFACCION CONO. TRABAJO Y ANTIGUEDAD 

Porc:e~laJo 
100~~~~~~~~~~~~~~~~~~~ 

BO 

···········ta···.······:··········· ........... ,........... ·········· 

.,, .... ,_;;;;, .... . .. 

. 0 - -~ 

60 

20 

An11guedad 

~ 8nllafecha1 r~ lmutllofcchna 

Qnl..J.~5 
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,. 
1'ARIA XXVI RRUICION KNTRE SATISEACCION CQN EL 
S!JPKRVI SOR Y i\NTIGllEDAll.. 

:"81'I S EEr.l:JQ ltli'iATISE!lr:;!:JQ 

t1ENOS DE 2 MESES 25 (89%) 3 (11%) 
2-6 l1ESES 39 (93%) 3 (7%) 
6 l1ESES-1 MO 42 (89%) 5 (11%) 
1-2 AÑOS 31 (86%) 5 (14%) 
MAS DE 2 MOS 61 (71%) 25 (29%) 

SATISF/\CCION SUPERVISOR Y ANTIOUEDAD 

M•ftOfl 2 l'IMH 1-1 lhHet llM• 1 llllJ ,...2 al\oe MA1 2 •Ao• 
Antlguedad 

- 6aU•fech.. ~ lnutlalechaa 

Gr•I. 3..'28 
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TABLA XXVII REIACION EN'l'RK SATISFACCION mN IA 
(IllIDA Y AN'l'IGUEDAD ,-

Sfl'T'J SF!\CHO INSATTSFSCHO 

l1ENOS DE 2 t1ESES 14 (50%) 14 (50%) 
2-6 MESES 20 (47%) 23 (53%) 
6 MESES- 1 AílO 12 (26%) 35 (74%) 
1-2 AAOS 5 (14%) 31 (86%) 
HAS DE 2 MOS 17 (25%) 69 (75%) 

SATISFACCION CON LA COMIDA Y ANTIGUEDAD 

Porcentaje 
100~~~~~~~~~~~~~~~~~~~ 

BO 

l>.ntlguedad 

- 8al11fech11 ~ lnsat11fechaa 

Qui, !L27 
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,. 

TABrA XXVIII CAUSAS DK RENUNCIA DmCTADAS A TRAVRS. 
DE Elfl'RKVISTAS DE Sllf,IDA Y VISITA IXJtuCif,IA!ilA 

EERSONAL IWBlRAL !Ufl'RINI S'.J'A ll!SlTA 
ítlEtlQS DE 2 tlESE~l ros·r-SAIJ!IlA IXltnQILIARIA 

SU E LOO 25.7% 
TRABAJO DIFICIL 17.1% 
PROBLEl1AS SALUD 4.3% 11.4% 
PROBLEMAS PERSONALES 5.3% 11.4% 
PROBLE11AS TRANSPORTE 11.4% 
POR ESTUDIOS 21.3% 5.7% 
CoNFLICTO-StJPERVISOR 1.0% 2.4% 
QUERIA DESCANSAR 2.4% 
PROB.CUIDAD') HIJOS 3. 91~ 2.4% 
CA!1BIO DE OOMlClLJO 1(~" ;j~~ 2.4% 
MAL DESEMP!iílO 13.3% 
AUSENTISMO 12.8% 
NO LE GUSTO TRABA.JO 10. 7~' 
OTRO TRABAJO 9.6% 
OTRAS 7.5% 
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EI!:lfüDllAld'fillt!litllitIT~JTA · 
l.l:J}.E.J1E...2J:!EfüiliJ l.'Oll.\'.::St;L.l!llL_JJitlllliIAlU.t\ 

SUELW 
FHOBLE!-JAS PERSONALES 
PROELlll1/l.S TF_'\NSFORTE 
CAMBIO LXJ!11CIL10 
PROBLEru\:3 DE SALUD . 
CONFLI r,"1'0-SIJPERVl SClf( 
t;lJ!lR !A DESr.AllSAR 
PROE. ClllDALO HI,JOS 
<;:";ti FLI 1 ;ro-<JJt1PAH EROS 
11{J'.BA.JO [J[ f'°lC:l L 
t1E.j0P. 'r:l.'\BAJO 
FAL'l':\S 
ESTUDIOS 
NO LE GUST~J TRABA.JO 
t-W.L DESEI~l:JEfiO 

11.t\% 

12.7% 
2.3% 

17.4% 
t5.n. 
9. 47~ 

t.9% 

{ 2-6 tú. . (+ DE 611) · 

33.3% 
14.3~· 
14;:3 

4.8% 
4'.8; 
4.8% 
4-.a% 
4 ~ f~% 

·¡ ;4~ 

- . :3/(%- -·· 
22.2% 

7.4% 
-v1:s% 
º-l!.0~-
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CAPITULO lV 

4.1 GARAGfü1US'fICAS PffüSONALiiS Y RUl'ACION DE. PEHSONAL. 

'~ A partir de los result.ad')S rle esta i.nvestigadón. 
es posible concluir que ciertas caractet'isticas per­
sonales estan relac ic•nad;;s con la rot.e.ci0n de ¡:..;.rsonal, y 
que a Pé.l.rtir de .;llas ¿¡e puede diseíl .. :tr 1.in F~t·fil de em­
pleado con "¿;Jt.:;" y "ba.jr/' rir.:::;gc. .i,~ !'Oté\l'.ión r:il cual 
pued~ a~r L1t:.ili·.:("id·) como criterio dr:: ::5~17.ccíón d~ maner·a 
que solo a-:- ;:·,)ntrat.e ét aquel.loa ::1oliGit<?11t.c:~ que e1.Jl11pla1) 

c·:;n dicho pel'fil. (Ver- recomemlacionea al üroal de éste 
capitulo). 

4 ., SAllSFAGClOH Y RUTl\CIOM ílE PEllSIJMAL. 

:t: En el pr~sente estHdio1 se encontró que la in­
sat.i3fa:ceión eón ~l eneldo y con el <;out.¿nido de t r·aba,io 
es;;,:..n relacionado.;; con .la r•otación. Estos hallazgo::;. ;,;nn 
congruentes con los rei:-ort.ádos por Po1•ter L. ':! Steers 
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R.1 quienes ·encontraron unii. relac_ión negativa entre 
sueldo ·Y rotación. 

Federico y colaboradores1 tamhien encont.raron que a 
mayor sueldo mayor permanencia, mientras que a mayor di­
ferencia entre el sueldo real y el esperado, menor per­
manencia. 

Por otro lado, D\lnnete y colaboradores3 encontraron 
que quienes renunciaron percibieron discrepancias entre 
sus expectativas y las realidades de su trabajo; mientras 
que los que ¡>€rmanecieron percibieron sus trabé.jos como 
más próximo a lo que ellos es¡>€raban. 

( 1 l Por·ter L. W. y Steers R.!1. 
"Organizational, Work and Personal Factors 
in Employee 1\irnover o.nd Absenteeism". 
E6.E~··lngi<:~\llktin. E.U.A. 1973. 
Vol. 80. Pt1g. 155. 

(2l t'lobley 'IL H., Griffit.h R. W., Hand H.H. ;1 
Meglino B.M. 
"Review and l):•nc:.,,ptual Analysis of th'3. Etnplo;.ree 
Turnovi:?.r Pro(·o?-ss". 
;2,;;¿r-.Jl!:Ll!'-ti•c~\Llullf'.t.\n. E.U.A., lff7~1. 
Vol. 36. 'Po,~. 50:.;l-51:l3. 

(3) ~Jobley, Griffith, Hanct y aeglino. Op. Cit. 
Pag. 510. 
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4. 3 NATURALEZA DK LA RCYJ.'ACION DE PKRSONAL EN LA EMPRESA 
INVESTIGADA. 

A partir del análisis 
observados durante 1989, se 
clusiones: 

de los indices de !'otar:ión 
llegó a las siguientes con-

* Las razones por las que un empleado remmcia J;·Ue­

den variar a medida q\le aumenta su antiguedad en 13 em­
presa; es decir, un empleado con menos de 2 meses de an­
tiguedad renunciará por razones diforentes a las d7 un 
empleado con más de 6 meses y éstas a la vez serán dife­
centes a las de un empleado con 1 aíio o más de antiguedad 
en la empresa. 

La afir·mación ant.erior tiene importantes im-
plicaciones pr6.ctíclts, 
en el sentido de qne deberán ,J.dopt.arse difer·entes ac­
ciones corr~ctivas para r·E-ducir l?. rot2.ción segúJ1 el tipo 
de t:>mpleados P.n donde .::2 pr~s-=nt".t_·m mtt:.,.•or-::s i.ndic:es de ro­
tar..;ión. ( 3t?t':Ún ~1..l antifuedad) . 

. k Las razone:.:; d~ r0nttnci~1. ·:f73c:ul:•i'="rtas en la ..jntre­
vista de salida sn¡;lt::ll 3;;r difer&nta.s a las razon~s qu.; 
el ex-t=;m1pleado comunica ~n \U1a ~n1~cevista post.erior. Es­
tos hall·:tzgos sc·n consist.ent.ea Ci,,1ll los publicados en "CO­
MO EVITAH Li\ ROTACION DE PERSONAL'' , en donde se re­
,i..'-Ortan diferencii:ts de h.:i.sta un 40%. 

t 4} ~l_&j~·S.:i.:i.J..:i!L_La..!.'ni.~V:Ü.WL.< .. ~7_!;:_-;!~':'lVi!:. 
S~r·ie Administra1;iün DinéllliCr:t.. 
Edi t. [Jiruv1. Mé:..:ioo. 10';"'/. Pa~. 27-4:::. 
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4.4 LA TEORIA DE LA EUUIDA_D Y ROTACIOH DE PEllSOHAL. 

La teoría de la Equidad\ establece que los individuos 
comparan el esfuerzo :¡>1e realizan y los resultados que 
obtienen con los que c:rmsiguen "otros" \::me lelo, incremen­
tos, reconocimiento y otros factores); si se advierte un 
desequilibrio en la razón de esfuerzos ~· resultados al 
hacer la comparación. se presenta un sentimiento de in­
equidad que consti t.ti;·e un Estado Motivacional. 

Los individuos tienden a restaurar sl equilibr-io adop­
tando cua lesquiE:ra do? los siBlient.es comportamientos: 

l. Reducir -ssfuerzos 
2. l1odificar 13.s recom:¡.ensas recibidas. (Pedir un in 
cremento .:;alar·iali. 

3. Renunciar. 
4. Cambiar los puntos de comparación. 
5. Racionalizar que la situación de Inequidad es t.empor-al 

y que será r-e:melta en el futuro. 

[r.)s resultados de la l=·resente Investigaci6n .:-\poyan los 
enunciados cu1tP-Pior.;-s. y:\ q11e SP encontró una r·elación 
entr0 los sentlmi~nr•:,..s rle inequidad ~xperimentad.os por 
Las •)peradoras y su deci.::ión de I'em.rr1.:iar (en el caso de 
aquellas q\le rcmu1ciar·)n por sueldo). 

En 1;iasf:> -:t lr:·s come11r.,).ri.:1s hechos por lns 8X-oi;:-er.:irlo­
ras. pudimo.5 1iar·nos cu;.;nta di? los siguiente: 

"Al comparhr~F. con :~us ttmig.:;.s :1/Li conocidas que t.raba­
je.ban en una •?mpr.:-::.n. .5.1m1 t..,.r {giro electrónico) y 1::011 

una :J.ntiguer.{.:id sünil:1r-: .-~.i ,·for::;r. O:'.\lt::nt.é1. 1:1e qn¿. "¡~QIJELL:\S · 
garH ... br.ln mác r.:..Jr un tr=:.:,·: .. 11:• ::n.s .Jo?nci.llo~ .s::~ siati1-.::r0n de·· 

( 5 l Sherro¿,rhc·rn,Hun~. y Oal:;:¡r-rn . 
.::s.&rnm.r:li-nU!m.t"&..!ill....la;LQi;:gani.ZlJ.d2n!!.'2" · 
Edi t. Interameric;;.na. tlé:üco. 1987. Pag. lZo. 
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ce>---:ionadas y ésto influyó en su decisión de· renunciar. 
lAún cuando se sentian a gusto en la Empresa y les gus­
taba su traba.jo). 

Cabe hacer la aclaración que en el momento en que se 
reali::ó la investigación; en las otras ¿mpresas del mismo 
giro, se seguia una Politica de Incremento salarial por 
antiguedad cada 6 meses, independientemente de las Revi­
siones Salariales y en el caso de la Empresa inves­
tigada, la Politica al res¡;-ecto era de J.ncrementar el 
sueldo a los 2 años de antiguedad. 

4. 5 CAUSAS DK lillNUNGIA 

Las principales causas de remmcia identificadas en 
ésta ·investigación fueron las siguientes:( Se tomaron en 
cuenta las razones detectadas en la visita domiciliaria). 

I. ~'ACTORES DE L-A ORLiAlHZACION 

SU E LOO 

I I • Af!BIENTE DE TRABA.JO 

'l'RATIJ SIJP!<:RVISOR 
1))t1PAflEROS D~ TRABA.JO 

l i 1. t;Gtfl'liNILO ¡;~; TRA~AJO-

Tf{llJJAJO Ul ~'ICIL 

DESDE HASTA 

2.-1% 
4.S~Y, 

ri•1 , •. cv 
.:..:..;;..;o 

n.o;:~ 

4.8% 17.1% 



IV. FACfORES PERSONALES 

PROBLEMAS PERSONALES 
POR ESTUDIOS 
PROB.CUIDAIXJ HIJOS 
CAMBIO 00l1ICILIO 
PROBLEMAS m; SALIJD 
PROBLEMAS TRANSFORTE 
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11.4% 
3.7% 
2.4% 
2.4% 
4.8% 

11.4% 

14.3% 
5.7% 

14.8% 
9.3% 

11.4% 
14.3% 

* En éste estudio se encontró que la principal causa 
de renuncia fué la insatisfacción con el sueldo tanto en 
las 'O'mpleadas tempor;¡les como en las permanentes. Estos 
restütados son cons.i.stentes con los hallazgos reportados 
por Federico Y colaboradores: como ya se·señaló ante­
riormente. 

, 
Oetti.nger Y Scherrer· tambien encontraron diferen­

cias significativas .en las actitudes respecto al sueldo 
entre e.jecutivos r.fe alt.a y baja rotación. 

r6J ~Jobley, Griffit.h; ~anti y t1eglino. Op. Git. Pag.51U 

("/) üettinger Sch.:.rr-:oc l'J<t. Eiena. 
"Rru&::..i!lJLd.<L&c.5.>m~.fil E i .,,.,u t; vri' . 
Tesis IJNAl1. Fr.ic. de Psicolc•sia, lfo:üco. WB:~. 
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tl.6 OTROS COMEHTARIOS. 

C:::n áata inve.=tiga.ción pudimos darnos cuenta.de 
que la entrevista ¡;;ost-salida es una herramie:ita ;nuy va­
liosa que utilizada en forma adicional a la entrevista de 
salida puede proporciún<c!·· iniormil.ción más amplia y con­
fiable ; por lo tanto p.1ede ayudar a comprender de una 
manera más completa los iactores relacionados con la ro­
tación de personal. 

LDs resultados de las tablas 11,15, 25 y 27 indican 
que la satisfacción con factores higiénicos, tiende a 
disminuir con el transcurso del tiempo; mientras que la 
satisfacción con el contenido del tr;;.bajo (fac:toc motiva­
cional) permanece constante. 

PARA PRl-:VENlR 
ImtruNCIAS 
lll.füllJJ\.S A: 

SELllCClUN 
INADEClJil[lA 

.t CAtlBlO DE 
Wt11GlLIO Y 
PROBLEi·JAS DE 
TFANSPOR'n:. 

ACClUNfü5 REWtfilNOAUAS 

- l1oditicar el i::~rit.erio 

de selecei.ón en -;l que 
se toml:! .:in cuenta el si­
guiente feriil de baje 
riesgo de n~i;ación: 

1'1JNCION 
lNVOWCIWJA 

SELB:ccroN 

'- Gue viva cerc.:t do3 la i:;rrrpr1:S{t 
y qiie por· fo memos l 1,,.v.~ 1 año 
radicando en la cd. de Chihuahua. 



* PROBLEMAS EN 
CIJI DAIXJ DE LOS 
HIJOS 
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:r. Si. tiene hi,ios, qm'l sean ma­
yores de 1 año y que los cuide 
la madre de la trabajadora y/o 
alguien mayor de edac! que viva 
en el mismo domicilio. 

* POR ESTUDIOS * Con estudios min1mos de Primari.a 
Y/O ABURRIHIENTO pero no más de Secm1daria . 

. r. t1ayores de 18 anos 

* Que traba,ien por necesidad 
preferentemente. 

:t. Evitar reclntamientosmasivós RECLUT. 
y/o en periodos de vacaciohés -
escolares. 

* t1AL DESEHPEílO. :t. Carnbfor o validar prueh¿~s 
de habilidades. 

S!ILECX~Iml 

:t. NO LE GUSTO 
EL TRABAJO. 

* Plantear ei.-pectati;1-as más 
realistas del trab11.io durante 
la entrevista de seleccic·n 
y/o curso de inducción. 

~·~-·--El abor5.i· un ~i1de1_1 An -~: j 'lUC­

.5~ mú8str~ e1 t.iF-O d~ t.r.::tua 1io 
(1ue 3t?. va a r·-3.-1li:.:ar. 

t: Durante la entrevi..;ta ,J.., -
zelección, reúlizat' una vi.;i1:a 
.él el área '.le trab«jo. 

SEL!lCGiON 
Y/O 

INDUCCION 



.t: SUELW O 
MEJOR Et1PLEO. 

. r. CONFLICTOS 
SUPERVISOR 
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:1: Reali:::ar una encuesta de 
salarios en empresas simi­
lares. 

SUELOOS Y 
SALARIOS 

* Diseñar una Estructura de sa­
larios más agresiva que.el que 
existe actualmente, en la que se 
refuerze la permanencia del em­
pleado a más corto plazo . 

:i: Continuar apoyando el pro- CAPAClT. 
grama de Desarrollo de habi-
lidades int.erpi:>rsonales para 
Supervisores. 

Con la finalid;;d de incrementar l&. validez ·; con­
fiabilidad de futuras investigaciones! es recomenda.ble 
que ;:;e utilizen instr'tunentos y;:._ estandarizados :.ales r:omo 
D"'scriptive lndex, Hinnesoti\ ~;atLsfaclion Qnestio­
nnairc,etc., que permi t:m compor.:i.r •?n forma v:il ida los 
r~sul tados :.!e -nf-:-}ri?1¡t~~"J invr-;3r,igac it'lk~3. 

Por ::t:r;~\ l-:':.r.k·. r.:i-:. :::ombi.::-n ·-:·('lffP:1 ni;.~n;-.1:· ::üi1)r·miza!· 
r.:ri t.erios .ce.s¡:.~:-·:L.::· a la rná.nt:H"tl CGíl!·.) .~P. ,:;.\ :,::;1 Lt":" ..::l lndic:-2 
de F!otación, a3i .:;om·:i r::i t.ii=-O üe rE-tn.~ncia.:..~ cor.si·.ieradtts 
en dichos indices, con la finalidad de establecer Jife­
cencias mas claraa entre las rer,u..-1cias .Je tipo Voluntario 
e Invohmtario; asi cr:.mc para 1-.oder hacer (!Studios com­
parativos de tina empresa a otra. 
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'I'ambien es recomendable, que en futuras inves­
tigaciones se hagan estudios de tipo longitudinal y en 
los que se utilizen diseños experimentales que permitan 
un adecuado control y iüslamiento de las variables bajo 
estudio. 

Sería interesante realizar estudios en otras empre­
sas similares (giro electrónico) en donde se utilizen 
"Diseños de Puesto" diferentes a los de la Empresa in­
vestigada. 
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ANEXO l. CUESTIONARIO PILOTO. 

ANEXO 2. CUESTIONARIO FINAL CEX-OPERA[XJRAS) 

ANEXO :3. CUESTIONARIO (PERSONAL OPERATIVO). 

ANEXO 4. CIJADHO C0!1PARAT1 VO DE RU'J'ACION D~ PllR 
SONAL lFJl:lf-i- rni:lO. 
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AMEXO NO- 1 
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CUESTIONARIO 1 (PILOTO! 

Entrevistador ---------

No•bre -----------------Sexo· ___ _ 

1. DATOS PER60NAm 

l. Edad-------: 

2. 

3. 

4. 

5. 

b. 

7. 

a. 

q. 

13. 
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15. ¿En qué tipo de eilpresa? ------------

16. Cuando Ud. dejó < X •1 ¿Ya tenla decidido,donde. entrar a. trabajar? __ 

17, ¿Cuánto tie~po laboró en e X J? 

Hasta 30 dias: 
de 31 a 60 dias: 
de 61 días a 6 1eses: 
de 6 meses a 1 año 
de 1 a 2 años 
~as de dos años 

18, ¿CuA! era su opinión respeüo á su•sueJdo? 

19. ¿Qué fué Jo quemásle gustó de •X J? 
··-.--·,, ,., 

20. ¿Qué fué lo qua llenos Je gustó'.de • X •? 

2J. ¿CóGo consideraba· la co;unicádón con su supervisor? 

22. ¿Có~o era su rÍ!la.ióri c~n su supefvlsor? 

23. ¿Cuánto tiempohac!./de's~.iLa ;u trabajo? 

24 •. De las prestaciones proiirci'Jn~das,;or ÍX 1/¿CuAJes Je gustaban •ás? 

25. ¿Cuá lerf su o'pinÚi respeé~~,a: ':/ 

26. ¿CUAJes.fueroriJas razórills ¡iof.Jas que r'énundó a •U? 
- "''" ., ., - . ~' .- - ',' -- . . 

X •? 
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"ANEXO 2 
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eumtOHARlO 1 lFINAll 
(El OPERADORAS! 

Entrevistador ___ _ 

Fecha -------
Nombre -----------------Sexo ----­
Puesto ocupado Lugar llac,: ----'--
Departamento------------

J. Edad----

2. Estado civil: 

Casada: Sol ter a Divorciada 
· Otros 

3. ·Tiempo deiadicaqn Chihuahua: · 

4. 

5. 

ó. 

Has de 20 años 
de 1 a 2 años 
de ó meses a 1 a~o 
aenos de b ;¡¡ese{· 

. . 

7. Quién se los ~uída c~and~ usted: trabaja? 

Ma;A: 
Suegra: 
esposo: 
parientes: __ 
Guardería: __ 
solos: 
Otros: 

Unían Libre 



6. 

9' 

13. 
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Escolaridad. 

Prharia: --.. 

Secundaria: 
Co;ercio: 
Otros: 
Estudios !ne.: - Especifique: __ _ 

Razón por-la que trabaja: 

Necesidad: 
Superación: 
1 ndependi zarse: 
Otras: 

;;ienos d;i 33 diás: 
de 31 a 6n días: 
de 61 días a ó oeses: 
de O ;es:?s ti 1 año: 
de 1 a 2 años: 
QiS de 2 años: 

HUY ~UY 

_5.::i.T'tSF. 9AT ISF. lHSATtSF .SATISF, 
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14. ¿Qué. tan satisfecha se sentía?: _·_: _ 

15. Qué tan satisfecha se senti; respecto 
a las siguienhs condiciones de trabajo?: 

a),Ventilación: 
b),Jluminación: 
c) .Limpieza: 
dJ.Nivel de ruido: 
eJ.Seguridad: 

16. Qué tan satisfecha se sentí~ 
con el trato del supervis.or? 

17. Qué tan satisfecha se sentiá: 
con sus coapañeros de'.trabajo? 

.-.·-' ' .. ,.- -~ 

lB. Qué tan satlsiechüstaba 

aJ .Horario dé trabáio~. __ 
bl .Co;idá: 

19. Cuánto tieapo hacia de sú casa 
a ll plania? . · 

Hasta 33 minutos:. 
de 31 a 63 Qinutos: 
j;.; :Je 1 hora: 

. - - -

i!. ¿Qué fué lo que senos le gusto da t X •? 

22, ¿Cu~les fueron J;s razones por las que renunció a 1 X I? 



23. C6•o consicerab1 su trabajo? 

Le gustaba aucho: 
Has o •enos le gustaba:_ 
llo le gustaba: 
Le disgustaba: 

24. Có~o lo consideraba? 

Huy dificil: 
Hás o menos diflci 1: 
Fácil: · · 
Huy füil: 

25, Su trabajo le.parecía: 

Huy interesante: 
Interesante: 
Aburrido: 
~uy aburrido: 
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ANEXO No-3 
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PERSONAL OPERATIVO, 

Nos gustaria saber cuál es su opinión respecto a Siste;as Electrónicos de 
Manufactura, ton el fin de lograr un a•biente de trabajo a!s agradable para 
todas las personas que laboran con nosotros. Agradeceoos de anteaano su 
colaboración y le aseguraoos que esta inforaación ser! confidencial. 

Dcparta;cnto -----­
Puesto ------

1. Edad -----

2. Estado civil: 
Casada: 
Solter;: 
Oi·1ordada.: 
Unión libm -
Otros: 

3. Tieopo de radicar en Chi~uahua: 

Has de 20 a.ios 
de 1 a 2 años 
de 6 meses i~1- iño -
;enes de b Eeses 

~. Tiene Hiios1:si _ no 

5. Cuantos hijos tiene? : 

b. Edad de sus híios: 

Fecha 
Lugar de Nat. ------
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7, Quién se los cuida cuando usted trabaja? 

Ma•i: 
Suegra: 
esposo: 
parientes: __ 
Guardería: 
solos: 
Otros: 

8, Escolaridad. 

Prharia: 
Secundaria: 
comercio: 
Otros: 
Estudios lnc,: 

9. Razón por la que trabai a: 

Necesidad: 
Superación: 
lndependi zar se i 
Otras: 

rn. Trabajó antes de entrar'a 1_ 

11. En donde? 

12, Cuánto tíeapc lleva trabajando en c-i-,? .• --- -

aenos de 3C días: 
de 31 a 60 dias: 
de 61 dias a b ~eses: 
de b ~eses a 1 año: 
de 1 a 2 años: 
~as de 2 años: 

Especifique: __ _ 



HUY 
SATIS, 

13. Qué tan satisfecha se siente 
respecto a las siguientes 
condiciones de trabajo: 
al.Ventilación: 
bl. J lu•inación: 
cl ,Liopieia: 
di .rlivel de ruido: 
e 1. Seguridad: 

14, Qué tan satisfecha se siente 
con el trato del super'lisor? 

15, Qué tan satisfecha se siente 
con sus compañeros de trabajo? 

ló. Qué tan satisfecha se siente 
respecto a: 

al ,Horario de trabajo: 
bl .Comida: 

17. Cu!nto tie;po hace de su casa 
a la planta? 

Hasta 30 ;inutos: 
de 31 a ó0 minutos: 
;as de 1 hora: 
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1a. ¿Qué foé lo que ;!s le gusta de • 1 1? 

19, ¿Qué fué lo que menos le gusta de • X !? 



20. Cómo considera su tr<bajo? 

Le gusta aucho: 
Has o ;enos Je gusta: 
No Je gusta: 
Le disgusta: 

21. C610 Jo considerai 

Muy Wicil: 
Hl.s o aenos di fici J: 
Fácil: 
Huy flciJ: 

" -'.-"~- --'-';_'.' ;~·~'-~-;-~-·: 

22. su trabaio le. púecei 

Huy interesante: 
lnterésante( 
Aburrido: 
Muy aburrido: 
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AMEXO 4 
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