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INTRODUCCION

& raiz de la implementacidn del programa de In-
dustrializacién fronteriza en 1965, se han establecido
més de 650 plantas en la frontera de México con los Es-~
tados Unidos como parte de programa de Maguiladora. Atn
cuando las maquiladoras han reducido sus costos de pro-
duccidén en un 50%, estas operaciones han sufrido uwna ro-
tacién que ha alcanzado niveles intolerables de hasta 15%
a 20% mensuales; 1o que significa wun fuerte impacio en
los ccstos directos de operacidn v costos indirectos por
concepto de pérdidas  en la produccidn, bhaja calidad,
baja moral del personal y pérdida v deterioro de la em-
presa.

Ain  cuando existe una vasta literatura sobre las cau-
sa3 e la rotacidén, la mavoria de os 2studios se han
realizado en los E.U.A. o en los v 5 industrializados
ymientras gque los estudios realizados en los paises en

(1) + W. Porter y R.M. Steers.
“Organizational, Work and Psrsonal Factors
in Employee Turnover and Absenteeism'.

Pavehological Bulletin. £.1.3. 1973,

*® W. H. Mobley, R.M. Grirfith, H.H. Hand ¥
B.I. Meglino.
“"Review and Conceptual ana1y51s ot the Employep
Mirnover Process”.
Payvchological Pulletin. E.4.A.1973; Vol. 86.




vi

‘vizs de desarrollo zon escasos ¢ bien no se han publica-
do.. La presente investigacidén surzs de la necesidad de
‘dar respuesta al cada vez mis grave problema de la Rota~

* QOrpen Christopher.
“The Effect Performance on the Relationship
between uatlsfactlon and Turnover”.
S . E.U.A.
Vol.126 (2).

* Blau G. J. Kimberly %. Boal.
"Conceptualizing How Job Envolvement and
Organizational Commitment affect Turnover
and Absenteeism”.

Academy of Manasement Review. E.U.A. 1987.

(2)  x* Cevtinﬂer Scherrer Maria Elena.
“Rotacidn de personal a nivel Ejecutivo”.

Tasig UNAM, Fac. de Psicologia. México, 1983,

S

* Peha Villasefior Leticia. S
"Plant Analysis of Employes Turnover: Altec St
Elactrdnica de Chihuahua™.
Articulo inddito, México. 19439.

- Industrial Relations Department.
“The Altec Electrénica Experiences
Analysis, Plans of Action and Iapullcatlono
Jor rutnrp HPAlcan Plants”.
T i 0. México, 1984,
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cidn =n la Indusiria HMacuiladora. La presente tesis se
abocard al estudio de la rotacicn de personal femenino a
nivel operativo de una Industria Magquiladora del Giro
Electrénico con el propdsito de identificar sus prin-
cipales causas y proponer algunas acciones correctivas
tendientes a reducir el indice de rotacién.

En el primer capitulo se define el concepto de rota-
cién de personal, se analizan sus efectos en la empresa y
sus posibles causas. También se revisan algunos de los
principales estudios que se han realizado sobre el tema.

En el segundo capitulo se hace referencia a las teo-
rias de Motivacidn en las que se sustenta este trabajo.
En el capitulo 3 se explica el procedimiento que se se-
guird en la investigacién vy por Gltimo en el capituio 4
se presentan los resultados vy conclusiones de la inves-
tigacidn.



CAPITULO 1

ANTECEDENTES

1.1 DEFINICION DE ROTACION DE PERSONAL.

El término Rotacidén de Personal se ha definido como la
fluctuacién de personal entre una organizacidn y su am-
biente; es decir, el volumen de personas que entran y

salen de la organizacidn’ g.ioraivente la rotacicn de

personal se expresa a travéz del Indice de Rotacidn que
representa una relacidn porcentual entre. las entradas y
salidas de personal =n acidn con el nlmero promedio
de miembros de wia erzanizacida. en clerto pericda de
tiempo. La rotacidn casi siempre se calcula en forma
mensual o anual, lo que Zfacilita el podesr hacer com-
paraciones o diagnésticos zue conlleven a ciertas accio-
nes.

e

1.2 EL INDICE DE ROTACION DE PERSONAL.

E1l cdleulo del Indie= de Rozacidn de personal =3td ba-
sado en el volumen de &n a5 y salidas de personal en
relacidon con los recursos mumancs disponibles sn  cierta
area de la organizacidn. < en toda la organizacion, den-
tro de cierto pericdp de oo ¥ en términos porcenbua-

(3)  Chiavenato Idalbverto.
"Administracidn de Reoursos Humapos' .
Editorial Mc Graw-Hill. México, 1986. Pag. 154
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les.
El indice de rotacién da personal “‘se nuade calcular de
la siguiente manera:

A+ Dx 100
IRP. = 2
EH
Donde:
A = Admisiones de personal en el drea considerada den-

tro del periodo considerado (entradas).

D = Desvinculacion del personal (tanto por iniciativa de
la empresa como por iniciativa de los empleados) en
el &rea considera dentro del periodo considerado
{salidas).

Elf = Efectivo medio del drea considerada dentro del pe-
riodo considerado. Puede obtenerse por 1la suma de
los efectivos existentes al inicio y al final del
reriodo, entre dos.

La rotacidon de perscnal =zpresa siempre un indice por-
centual, auve indica 2l porcentaje de empleados que fluyen
némero medio de  empleados, en cierza drea ¥ en
0 considerads.
= autoras or eran ao considerar las &nipr
2n ¢l cémputo del indics de Rotacidn de o= rsonal

Asi, la ecuacidn seria:

Indice de Rotacidn de Parsonal = _D % 190




Sin embargo esta ecuacidén. emmascara los resultados.
porque no estd considerando el ingreso de recursos huma-
nos que fluyen hacia dentro, alterando el volumen de re-
cursos humanos disponibles.

Otros autores solo consideran las desvinculaciones por
iniciativa de los empleados, ignorando las desvinculacio-
nes provocadas por 1la organizacién. En este caso el IRP
se calcula tomando en cuenta solapente las renuncias por
iniciativa de los empleados; dando como resultado un in-
dice parcial que no permite un andlisis global del fend-
meno.

En una Investigacidn realizada en 34 grandes empresas

de San Pablo’ ¢ 1972, encontré que las 2 férmulas de ro-
tacién de personal mds utilizadas fueron las siguientes:

1. Dk 109
EM
2. —_Dxjes
(N1 + N2 + fin)
a

/-donde:

N1+ N2 +...Nn =Sumatoria de los nimeros de empleados al
et - comienzo de cada mes. ‘
a : = nimero de meses considerados.

(5) _ Chiavenato Idalberto. Op. Cit. Pag. 157.

LR
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1.3 FACTORES QUE INFLUYEN EN LA ROTACIGH DE PERSONAL.

Un buen marco de refsrencia para analizar los factores
que inciden en 1la rotacidn de personal; es el que ofrece
Mobley, Griffith, Hand y Meglind, quienes proponen wn
esquema taxondémico para analizar el fendmeno de la rota—
cidn; éstos autores proponen la siguiente clasificacidn:

a) Caracteristicas personales.

b) Satisfaccién en el trabajo.

¢) Factores de la organizacidn.

d) Factores del ambiente de trabajo.

e) Factores relacionados con el contenido de trabajo.

1.3.1 CARACTERISTICAS PERSORALES.

En esta categoria entran variables tales.como  edad,

sexo, antigliedad, responsabilidades familiares y persona-
lidad.

EDAD.

Recxentes» 1nvestlg§cioneg’, indican una‘ relacién nega-’

(8) Mobley; Gr .:Hand heglxno

"Review and 1un eptual Analy51s
Turnover Progeza”, ..
Psychological ﬁu}la.]n

E U A 1979
i Pag, 430—49”

7 Mobley, Grif‘ith H o
Pag. 197-45@
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tiva entre edad y rotacidn, con excercidén de los estudios
realizados por Hellriegel y White (1973). Cabe hacer el
comentario de que la varianza explicada por €sta variable
es menor del 7% y ésta misma observacion se aplica a cada
una de las variables explicadas a continuacidn.

ANTIGUEDAD.

Mangione en 1973, Mobley y colaboradores en 1978 y Wa-
ters y colaboradores en 1876, encontraron una relacidn
negativa entre antigliedad y rotacién. Mangione en base a
un estudio multivariable sobre rotacién concluyd que la
antigiedad es uno de los predictores mas seguros de la
rotacién.

SEX0. -

: 8 :
Marsh y Mannari en 1977 ° onoontraron tasas de rotacicn
méds altas en mujeres, sin embargo Mangione no encontré
ninguna diferencia. Lo anterior “indica que hasta el mo-

(8)  Hobley, Griffith,

Pag. 450

Hand v Meglino. Up. Cit.
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menio no.se cuenta con suficiente informacidn gue nos
rermita llegar a conclusiones definitivas.

RESPONSABILIDADES FAMILIARES.

Tres de los cuatro estudios revisades por Mobley v co-
laboradores’ - Federico y colaboradores 1976, Mangione
1973, Marsh y Mannari 1977, y Waters y colaboradores 13976
- indican que las responsabilidades creadas por una fami-
lia, incluyendo el estado civil, estdn asociadas con una
disminucién en la rotacion de personal.

ESCOLARIDAD.

Federico, Federico y Lundauist en 1976 encontraron que
a mayor escolaridad, menor rotacidn; mientras que Man-
gione en 1973, Hellriegel y White en 1973 no encontra-
ron diferencias. Hasta el momenio presente, la evidencia
existente sobre rotacidn y escolaridad es contradictoria
v no permite llegar a conclusiones.

(9) Hobley, Griffith, Hand y Meglino. Op. Cit.
Pag. 458-497.

(10) . Mobley,Griffith, Hand v Meglino. Up. Cit.
- *,9?‘,&,59557497' s S
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PERSGHALIDAD.

i
Porter L. y Steers R. en 1973 ", oy revisién cri-

tica de los factores relacionados con 1la rotacidn y au-
sentismo encontraron que los empleados que manifestaban
altos niveles de ansiedad, inestabilidad emocional. agre-
sién, independencia vy autoconfianza, también mousiraron
una tendencia més alta a abandonar la organizacidn que
agquellos empleados con los mismos rasgos TPero en grado
moderado.

5i esta tendencia es confiirmada en ulteriores inves-
tigaciones, también se hace necesario investigar sus im-
plicaciones sobre la eficiencia y efectividad de la or-
ganizacidon; lo que permitiria determinar que tan deseable
seria para la organizacion aceptar un alto nivel de rota-
cion a cambio de obtener altos niveles de desempefio como
resultado de tal movilidad.

Hasta el momento ninguna investigacidén ha demostrado
gua los empleades con baja tendencia a la rotacidn (aque-
1los gque poseen rasgos moderados de personalidad) mues-
tren un mejor desempefio. Asi rpues, una rotacidn baja po-
dria s2r un objetivo poco deseable si el costo de ésta
fuera una reducciodn en la efectividad de sus recurscs hu-
manos,

[T Forter L. W. v Steers R.I.
"Qrganizational, Work and Perscnal Factors
in Employee Turnover and Absenteeism".
“Pavechological Bullstin. E.U.A. 1973. Vol. 80.
Pag. 166~167.-
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Por otro lado g han aizlzdo varios atributos de la
personalidad que se supone pueden ayudar a predecir el
comportamiento en las organizaciones; los resultados de
dichos estudios indican que los requerimientos del traba-
jo modifican la relacién existente entre rasgos de per-
sonalidad y desempefio, satisfaccién, ausentismo y rota-
cidn.

La teoria de adecuacidn entre personalidad vy trabajo,
propuesta por Holland expresa claramente este enfoque;
los puntos bdsicos de su teoria son:

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

2)Exzisten diferentes tipos de trabajos, vy
3)Los que se hallan en ambientes laborales congruentes
con su tipo de personalidad estardn mds satisfechos y

menos dispuestos a remwciar voluntariamente que los
gus desempefian trabajos incongruentes.

1.3.2 SATISFACCION EN EL TRABAJO.

Brayfield vy Crockett en 1955 y Herzberg v colaborado-~

{12) Stephen P. Robbins.
ZUomporiamiento Organizacional”.
Prentice Hall. México. 1987. Pag. 51-63.
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res en 1957 hicieron wna revisicn de los estudios re-
lacionados con rotacién vy ausentismo y encontraron evi-
dencia de \na fuerte relacién entre insatisfaccidén y ro-
tacién.

Brayfield y Crockett también senalaron fallas metcdo-
16gicas de importancia en varios de los estudios revisa-
dos; indicando la necesidad de ejercer un mayor rigor en
las técnicas de investigacidén en ;uturos estudios.

Afios mas tarde, Vroom en 1964 también revisd los
trabajos sobre satisfaccién v rotacidn. Los resultados de
su revisién confirman las conclusiones antes sefialadas.

En una revisién m?s reciente realizada por Porter L. y
Steers R. en 1973 ! auienes analizaron mds de 60 estu-
dios, encontraron hallazgos similares a los reportados

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

(14)  Porter L.W. y Steers R.M. Op. Cit. Pag. 151-176..

(15)  Porter L.W. y Steers R.M. Op. Cit. Pag. 151-176.
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ror Brayfield y Crockett. Herzherg y Vroom.

Cabe sefialar, aue la mayoria de los  estudic:s reviza-
dos por Steers vy Porter fueron realizados con mayor rigu-
rosidad metodoldgica aue aquellos revisados vreviamente.
Ademds doce de los quince estudios fueron de tipo predic-
tivo. Mobley, Griffith, Hand y Meglino realizaron otra
revision en 1979 v de los siete estudios revisados, seis
de ellos indican una relacidén negativa entre satisfaccidn
vy rotacién. Es importante safialar, que la cantidad de
varianza explicada por esta variable es menor del 14% ‘_

El papel aue jusga la satisfaccidén en la decisién de
renunciar es importante, sin  embargo, no nos dice nada
sobre los origenes de tal satisfaccidén; es decir, el
saber que un empleado &std insatisfecho y proximo a re-
nunciar no nos ayuda a entender el por aué eatd insatis-
fecho, ni tampoce nos ayuda a descubrir qué cambios se
deben dar en la orzanizacién en un esfuerzo-sor ratensr-
lo.

Para poder hallar wina respuesta a estos planteamien-
t0s criticos es necesario analizar més en devalle todos
aquellos factores de la situacidn de trabajo que puedan
2star relacionados con la conducta del abandono.

A continuacidn analizamos éstos factores.

1.3.3 FACTORES DE LA ORGAHIZACION.

Porter ¥y

: ‘los " factores -de . la" or-
variables gue afsctan al-indivi-o
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duo v que estdn detsrminados por personas o sventos ex—
ternos al grupo inmediato de trabajo. Bajo esta clasifi-
cacién se consideran factores como Sxeldo, politicas ‘de
promocidén y tamafio de la organizaciéi i

SUELDO Y POLITICAS DE PROMOCION.

Estas dos variables se analizan de manera conjunta por
la relacién que existe entre ambas y por la similaridad
en los hallazgos entre estas dos variables y rotacidn.
Sin embargo, debes guedar claro que se trata de variables
diferentes.

Porter L. vy Steers R. encontraron una relacién nega-
tiva entre estas dos v%riables v rotacidén en nueve de
once estudios revisados | ;

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

(17) Porter L.W. y Steers R.M. Op. Cit. Pag. 154.

(19) ‘lobley, Grifiith, Hamd y Meglino. Op. Cit.
Pag. 503.
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tinuacidén =e expone un breve resumen de los estudios re-
visados por estos autores. .

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

Hellriegel y White en 1973 descubrieron que los que
"abandonaban” la empresa tenian actitudes mds negativas -
hacia el sueldo que los que “permanecian” en ella; tam-
bién reportaron estar recibiendo mejores sueldos en sus
nuevos trabajos.

Los resultados de cinco estudios recientes, {(Krant
1975, Koch y Steers 1978, Mobley vy colaboradores 1978,
Newman 1974, Waters ¥y colaboradores 1976) sugieren la
falta de relacidn entre satisfaccién con el sueldo y ro-
tacién.

En relacién a las politicas de promocidn varios auto-
res reportan la falta de relacid6n entre satisfaccién con
las politicas de promocidn y rotacién; sin embargo, Hell-
riegel y White (1977) encontraron que los que se "iban"
tenian actitudes mds negativas hacla las politicas de
promocidn que los gue permaneciant

ol brlfflth Hand v Hegllno Cp;'Cit.
“bag ueu-v L o
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Marsh y Mannari (1977)% revortaron habsr encontrado
una correlacion negativa de ©.22 entre oportunidades de
promocidén percibidas y rotacién.

Algunos de estos estudios no solo se han preocupado
por comprobar la relacidn existente entre sueldo y poli-
ticas de promocidn, sino por descubrir las razones detrds
de esta relacidén. La explicacion que se ha dado se apoya
en la teoria de expectativas (Porter y Lawler 1968,
Vroom, 1964). Utilizando este enfoque, parece gque por lo
menos dos factores podrian explicar el efecto del sueldo
en la rotacidén: a) la equidad percibida de los premios
comparado con el esfuerzo realizado; v b) la expectativa
de que permaneciendo en la empresa se obtendrdn mejores
resultados (mds atractivos) que a través de otras alter-
nativas.

TAMARO DE LA ORGANIZACION.

Ingham en 1970 ? en un estudio que realizé con ocho
firmas Britanicas de diferente tamafio, encontré que el

(21) Hobley, Griffith, Hand v ieglino. Op. Cit.
Pag. 504.

22y Porter L. W. vy Steers R, M. Op. Cit.
Pag. 151-176. . :



tamafio de la organizacién =zia aliamente relacicnada cen
el ausentismo pero no asi con la rotacidn.

La explicacidn que da esie autor a sus hallazgos es la
ziguisnte. Los empleados =n las empresas grandes v re-
queilas podrian tener indices de rotacidén similares debido
a que sus expectativas (diferentes) podrian satisfacerse
raspectivamente, pero el mayor grado de burocratizacidn
de las organizaciones grandss, reduce la identificacidn
del empleado con la empresa. trayendo como consecuencia
un incremento en el ausentismo en las organizaciones de
mayor tamafio.

1.3.4 FACTORES DEL AMBIENTE DE TRABAJO.

Bajo este encabezado se consideran aquellos factores
de la situacién inmediata de trabajo en la que el emplea-
do se encuentra. Dentro de estos factores-veremos:

a) Kstilo de supervisidn, b) tamafio del grupo de trabajo,
y ¢) relacién con compafieros de trabajo.

ESTILO DX SUPERVISION.

05 primeros estudios realizados sobre supervizidn. se
zafocaron principalmente en determinar el efectn que el
2ztils

5 de supsrvisidn ejercia sobre la conducia de
ordinados. o fue  sins nasta afios mds tarde - e 5

smpezaron a interesar por sstudiar la relacidn znirs es-
tilo de supervisidn v rosacidn. En la revisidn rualiv (o]

e . n e s S

per L. Porter y  R. Steers 2STOS auborss - Snconivaron

W
a
<

[N \
o
n
S o

(23) Porter L.W. v i
Pag. 151-176. - e
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una relacidn negativa zuy consistente entre estilo de su-
pervisidn y rotacidn {en nueve de los diez estudios rea-
lizados). Estos hallazgos parecen indicar gue si las ex~
pectativas del empleado respecto al estilo del supervisor
no se satisfacen, awmenta la propensidn de abandonar a la
empresa.
Algunas investigaciones se han enfocado & aspectos més
especificos de la conducta del supervisor; uno de ellos
-conducido por Rose vy Lander en 1957," investigd los as-
pectos del reconocimiento y la retroalimentacidn sobre la
rotacidén. Estos autorss rerortan no haber encontrado di-
ferencias en la necesidad de reconocimiento y retroali~
mentacién entre los que renunciaron vy los que se queda-
ron. Sin embargo, si  encontraron diferencias sig-
nificativas en el nivel de satisfaccién de estas necesi-
dades en ambos grupos.
Resultados similares fueron obtenidos en wn estudio
mds reciente en la General Electric Company en 1964
realizado con Ingeniercs; de este estudio surgieron dos




1s
“.importantes hallazzos:
a)Aquellos que repunciaron mostraron actitudes menos fa-

vorables respecto a la cantidad de retroalimentacidn
recibida de su supervisor y

b)Se encontrd un mayor desacuerdo entre los que repun-
ciaron y su supervisor respecto a los objetivos de

trabajo.

Estos hallazpos confirman la influencia que puede ejer-
cer el supervisor en la decisidén de sus subordinados de
abandopar la organizacién o permanecer en ella.

Por otro lado tobley vy colaboradores®™ revigaron
ocho estudios relacionados con el estilo de supervisidn.
Cuatro de los estudios reportan no haber encontrado nin-
euna relacidn entre supervisién y rotacidén. Mientras que
otros autores como Hellriegel y White (1973}, Tlgen vy Du-
goni sl enconiraron wuna relacidén negativa y  sig-
nificativa.

Graen 7 Gisnburg en 1977 encontraron aue 2l liderazgo

(26)  Mobley, Griffith; Hand
Pag.: ; - :

595 i i

y-Megliro. Op. Oi%,

) Moblé‘l
R ‘:5439;5 ;
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si estaba relacicnado con la rotacion:sin embargo, la va-
riable estudiada por estos autores no fue precisamente el
estilo de liderazgo, sino "el cambio del lider”.

Dado que el resultado de los estudios realizados con
respecto al estilo de supervision son muy contradic-
torios, son necesarios mds estudios basados en diseflos
maltivariables que permitan determinar el efecto de la
supervisidén junto con otras variables.

TAMARO DEL GRUPO DE TRABAJO

k]

Porter y Lawler (1965) ® revisaron cuatro eswudios en
donde se investizé la relacidn entre 21 tamafio del grupo
de trabajo vy la rotacidn en obreros. En tres de estos es—
tudios se encontrd que la rotacién era mas alta en los
grupos grandes aue én los grupos peauefios. Aun cuando no
se han realizado otras investigaciones que corroboren los
resultados antes senalados; es clara la relacidn enire
rotacidn y tamafio del grupo por le menns envre ios obre-
ros.

Porter y Steers
estos hallazgo
grupo, disminu
mayor grado de @
brecen las comuni
mds dificil satisface

fialan que una posible explicacion de
ia ser gue al aumentar el tamafo del
sohegidn del miswmo, 52 raquiere de wn
¥ S empo-
ones. Estos resultades podrian hacer
:r las expectativas en los trabajos,

‘h;. Hand 7. Heglino. “Op.




dando como resultado un incremento en 1a insatisfaccidn
lo que a la vez podria aumentar la predisposicidn a re-
nunciar. Esta explicacién es mds viable para obreros que
para empleados de oficina; dado que los empleados de ofi-
cina cuentan con una mayor autonomia en sus trabajos y
generalmente se encueniran en una mejor tosicién para lo-
grar otro tipo de recompensas intrinsecas.

RELACION CON COMPAREROS DE TRABAJO.

A tir de 1los estudios revisados por Porter y Ste-
ers estos autores sefialan la importancia rotencial de
la variable "compaifieros de irabajo” sobre la rotacidn; va
gue an cuatro, de los s=ics estudios analizados encontra-
ron una relacidén negativa entre estas dos variables.

En 1979 Mobley y colaboradores revisaron nueve estu-
dios mds recientes v en giete de ellos no encontraron re-
sultados significativos **,

Una rposible explicacidn de estos hallazgos van conira-
dictorios puede ser que algunas personas tienen una mener
necesidad de afiliacidn que otros vy por lo tanto le dan
una menor importancia a las relaciones con sus comppafiercs
de trabajo. También s posible aue. por laz carac-
teristicas de la tarea algunos trabajos vroporsionen una

&

s R. M. Op. Cit.
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Pag. 159.

(39)  Mobley, Griffith, Hand ¥ Meglino. Op. Cit.
, Pag. 503. T :
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mayor oportunidad de interaccién v por | 1c tanto aumenten
1z probabilidad de satisfacer las expectativas de 1oz em-
pleados en sus necesidades de afiliacidn.

1.3.5 FACTORES RELACIONADOS CON EL CONTENIDO DE TRABAJO.

Desde hace algin tiempo se ha pensado que los deberes
y actividades necesarias para el desempefio exitoso de un
trabajo en particular pueden tener un impacto sig-
nificativo en los empleados en su decisién de permanecer
en la organizacidén. Tales requerimientos de trabajo se
supone representan para el individuo o un medio de desa-
rrollo v satisfaccidn personal o una continua fuente de
frustracidn, conflicto e insatisfaccién. En afios re-
cientes, algunas investigaciones han proporcionado una
mayor claridad respecto al papel que tienen los factores
del trabajo en el proceso de la rotacidén. Aqui se anali-
zardn cuatro factores:

a) Contenido del trabajo; b) Trabajo repetitivo; c¢) auto-
nomia v responsabilidad; y, d) La claridad del rol.

CONTEMIDO DEL TRABAJO.

fn esta seccibn se comentardn algunos estudios que se
han enfocado a la zatisfaccidn con respecto a las tareas
dal russto.

Dunnste v colaboradores

3t

en un e3tudio. que realiza-

" Porver L. N y
Pag. 161-:163. -
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ron con gerentes jovenes encontraron que los que renun-
ciaron percibieron discrepancias entre sus expectativas y
las realidades de su trabajo; mientras que los que per-
manecieron percibieron sus trabajos como mas préximos a
lo que ellos esperaban. '

Estos hallazgos indican que cuando los individuos no
satisfacen sus expectativas, ésto puede contribuir en su
decisién a renunciar.

Hallazgos similares con respecto al impacto del tra-
bajo en la decisidén de renunciar han sido reportados por
otros autores; Waters v Roach (1971) con empleadas de o-
ficina, Wild (1970) con empleadas manuales, Telly y cola-
boradores (1971) con operadores de produccidn, Saleh vy
colaboradores (1965) con vendedores y con estudiantes de
enfermeria. Solamente en un estudio de los r%yisados or
Porter L. y R. Steers no se encontré relacién

TRABAJO REPETITIVO.

Los datos disponiblzs proporcionados por varios astu-
dios, {(Guest 1965, Wild 1979, Lefkowitz vy Katz 1963, Tay-
lor y Weiss 1969) indican gue la rotacidn estd relaciona-
da cen el trabajo repetitivo. B .

Aunque otros autorss como Kilbridge (1961) v Hullin ¥
Bleod (19€8) afirman que la rotacidn se ve mds fusrie-
mente influida por factores tales como prasiones de gripo

(32). Porter L. W..
. Pag. 161-163.
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0 la oporu?nldad ce ganar incentivos gque con trabajos re-
‘petitivos

AVIOROMIA Y RESPONSARILIDAD [ABORAL.

Walker y Guest (1952) y Guest (1955) encontraron que
existe relacidn entre rotacidén y falta de autonomia en el
trabajo.

Ross vy Zander (1957), encontrarcn que tanto los que se
quedaron como los que renunciaron entraron a la organiza-
cién, con niveles similares respecto al grado de autono-~
mia que esperaban encontrar en su trabajo. Sin embargo.
los que renunciaron reportaron haber encontrado un menor
nivel de ﬁutonomia de la que esperaban, que los que se
quedaron ',

Taylor y Weiss 1969, y Water y Roach 1871 a través de
dos estudios predictives confirmaron la relacidn entre el
nivel de responsabilidad y auvonomia percibida v el deseo

,_.
[
[

(323) Porter L. W. vy uteprﬂ R M. Op. Civ.
Pag. 161-163.: : !

-~

24) - Parter LM 'y Steers 2}”
?ag.rlbl 163._ N
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de permanecer B,

CLARIDAD DEL ROL.

Weitz en 1956 comprobd la hirdtesis de gue "los so-
licitantes a quienes se les proporcicna una clara des
cripcidn de su trabajo antes de su contratacidn es mis
probable gue permanezcan en la organizacidn que agué-
llzlos a quienes no se les proporciona dicha informacidn

E : 3
Youngberg en 1963 y Macedonia en 1968 wtilizando al~

gunas variantes del disefio utilizado por Weitz llegaron a
las mismas conclusiones. Ademés Youngberg encontréd gque el
tener expectativas wds realistas de trabajo estd relacio-
nado con la satisfaccidn en el trabajo.

{35}  Porter L.W. y Steers R.‘M. Op. Cit.
Pag. 181-183.

(36} -Forter L.i oy Si_éeI“S‘Ri“ & ‘Eevx“gj. 183,

Op. Cit. Pag. 165."



et
fFarr O Leary y¥ Bartlels en 1973 = Ilgen ¥ Sesly 2n
1974 7 | también encontraron evidencia de gque los emplea-
dos a quienes se les proporcicnd informacidn realista de
su trabajo (a través de wuna muestra del trabajo y un ma-
nual) mostraron indices mds bajos de rotacidn.
1ds recientemente Graen,, Orris y Johneon en 1873 vy
Graen y Ginsburgh en 1377 demosiraron que la orienta-
cidn del rol, definida como “la percepcidén de la impor-
tancia del trabajo para 1la carrera del empleado” ‘estuvo
significativamente relacionada con la rotacién.

Los resultados de loe dos estudios anteriores indican lo
siguiente:

1)E1l proporcionar informacién previa a la con-
tratacidén del aspirante, respecto a la naturaleza
del trabajo, puede conducir a expectativas.més . re-'"
alistas, : . :

(28)  Hobley, Griffith

““Pag. 516.%

(23)  tobley, Griffith, Hand v ifeglino. Op. Cis.
e DagiBlOL i S
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2)Esta infsrmacién le permite conocer al aspirante lo
que se espera de 81 ¥ el tipo de recompensas que ob-
tendra ror su participacién, y

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

En otro estudio Ekpo-Ufot-en 1975 encontré que la "pe-
reepcion de habilidades relacionadas con la tarea” estuvo
significativa v negativamente relacionada con la rotacién
en una planta ensambladora de autos.

1.3.6 FACTORES DEL MEDIO EXTERNO.

El rol gque jusga la “disponibilidad de otros empleos”
en la rotacién de personal, ha sido ampliamente reconoci-
do. Por =jemplo March y Simon (195€) han documentado am-
pliamente la relacidén que existe entr: porcentajes de va-
cantes & indices de rotacion. (a nivel agregado).

Sin embargo, a nivel individual, no 3¢ ha determinado
aun  la imporitancia que juega la [zercepcion de  opor-
tunidades <= &mpleo” en la rotacidn

Dansersaw, hman ¥y Grasn (1974} sncontraron que las
expectativasg sncontrar otro  emplec moderaban la rala-
cidn entre actitudes y rotacidn.

Pag. .,v'aa- ,aa




25

Por otre  lado, Mobley v colzboradores u comprobarcn
que laz expectativas de encontrar otro empleo “zceptable”
estaba relacionado significativa y positivamente con la
intencidén de remunciar, y a su vez la intencidn de remun—
ciar estaba relacionada con la rotacidn.

A ©pesar de los hallazgos anteriores, son necesarias
mds investigaciones que ayuden a aclarar el rol que juega
la percepcidn y evaluacién de alternativas de empleo en
el proceso de rotacidén a nivel individual.

1.3.7 OTRAS VARIABLES RECIENTEMENTE EXPLORADAS.

INTENCIONES DE LA CONDUCTA.

Basados en  los modelos de Fishbein 1967, Fishbein y

Ajzen 1975 Y Locke 1968 % ¢ han realizado varios estu-
dios en los que se ha establecido el rol gue juegan las
intencionzs =n {a prrediccidn vy comprension e la rota-
cién. B3 evidente, a partir de estos estudios, que las
intenciones de la conducta de "permanscer o irse " estan

{41) " Moblay, Griffith, Hand y Meglino.Up. Cit.
Pag. 504- 508, -
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consistentemente relacionadas con la rotacidn. Sunque la
relaczon entre intenciones y rotacidén es mds fuerte y
consistente que 1la relacién entre satisfaccidn y rota-
cidn; la primera explica menos del 24% de la varianza de
la rotacién.

3
Newman en 1974 ™ t.hien basado en el modelo de Fis-

hbein encontré que tanto la "actitud hacia el hecho de
renunciar” asi como las “creencias normativas respecta a
renpunciar” estuvieron relacionadas en forma sig-
nificativa con la rotacidn.

NIVEL DE DESEMPERO.

Cristopher Orpen (1986) analizé la forma en gque
afectaba el nivel de desempefio la relacidn existente en-
tre satisfaccidén y rotacidén, utilizando 98 empleados de
una gran firma mamifacturera del giro electrdnico. Los
resultados de su estudio indican que el desempefic es una
variable que modera 1a relaciér existente entre satisfac-
eién en el trabajo y rotacién

(43) HMobley, Griffith, Hand y-Heglino. Op. Cit.
Pag. 504-508.

mrm——— |
(44) ' Qrpen Christopher.

: "The effect Performance on the relationship
between Job Satisfaction and Turnover”.
The_Journal of Social Psvchologvy. E.U.A.
Vol. 126 (2) Pag. 277-27
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COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y APEGO AL TRARAJO.

La mayoria de las investigaciones sobre rotacién ¥ au-
sentismo. se han enfocado principalmente a estudiar 1la
satisfaccidn en el irabajo; sin embargo la imposibilidad
de explicar mirgenes mayores del 15% de la rotacién a
partir de la satisfaccidn, ha conducido a la utilizacién
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 modelos como los propuestos por Mobley y co-
laboradores.”  Steers y Rhodes, 1973; enlazan concep—
tualmente el compromisc organizacional y el apego al itra-
bajo con la rotacién y el ausentismo.

T (45). 7 Biau 6. J. Boal K.K.

: "Conceptualizing How Job Envolvement and
Organizational Commitment Affect Turncver
and Absentesism”.

-~ Academy oF Manacepent Review, E. U A 1937,
TYel. Ul27(2). Pag. 288-199.
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La investigacion empirica sobrz compromiso or—
ganizacional ha demostrado que éste es un buen predictor
de la rotacidén ya que ha llegado a explicar desde un 3%
hasta un 34% de su varianza

Las inconsistencias contenidas en estos estudios, pud-
jeran deberse a alguna(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 rotacidn, o

c)el uso de ciertos artefactos estadisticos como mues-
treo y/o errores de medicidn.

Con respecto a la variable "“apego al trabajo” ¥ se han
encontrado hallazgos similares a los de compromiso orga-
nizacional; es decir, el apego al trabajo parece predecir
en forma mds consistente la rotacidén que el ausentismo,
explicando desde un 2 hasta un 16% de su varianza.

(46) Blau G.J. y Boal K.K. Op. Cit. Pag. 288-299.

K

(27). Blau G.d.

Op. Cit. Pas.
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Aparte de las diferencizz metodoldgicas mencionadas
anteriormente, la razén 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 rotacién vy el au-
centismo. (Hasta el momento no se ha estudiado estas dos
variables de manera conjuntaj.

Tal y como lo sefiala Morrow en 1983 ¢ el apego al

trabajo y el compromiso organizacional son actitudes
hacia 21 trabajo relacionadas pero diferentes entre si
por sus diferentes referentes.

Ranungo en 1982 " afirma que para los empleados con un
alto apego al trabajo, el trabajo es importante para su
auto imagen. Estos individuos se identifican y se inter-
@san por sus trabajos. )

Por otro lado, los empleados con un alto compromiso
organizacional tienen sentimientos favorables hacia su
organizacién; se identifican con ella y desean per-
manecer en la misma.(Porter, Crampton vy Smith. 1978).

Ez de esperarse puzs, que los empleados con altos ni-
ies de apego al trabajo v compromiso organizacional
sten altamente motivados, puesto que se sienten atraidos
tanme hacia su trabajo como hacia la organizacidn.

288-290.

K.K. Op. Cit. Pag:

it. Pag. 2




33
EXPECTATIVAS 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 propensidn a
renunciar awmenta.

Dunnette, Arvey y Banas 1973 ”encontraron que los que
renunciaron mosiraron niveles significativos mds bajos de
satisfaccién de sus expectativas que los que se quedaron
en la empresa.

Ilgen y Dugoni intentaron valorar directamente la teo-
ria de 1la satisfaccidén de expectativas, encontrando que
las expectativas satisfechas estuvieron inconsistente-
mente relacionadas _con la satisfaccién o la rotacion.

Wanous en 1873 descubrié que una visidén anticipada v
realista del trabajo, comparada con un enfogue mds tradi-
cional, bajé las expectativas y las intenciones de renun-
ciar, rero no influyd significativamente en la rotacion.

Los resultados de los estudios mencionados anterior-

(50) = Moblev, Griffith , Hand y Meglino. Op. Cit.
’ Pag. 510,

(51) Mobley,;Grlleth Hand ¥ Vngl‘no Op Fit
: +-Pag.. ole
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mente Proporcisnan un apoyo mds bien débil a la teoria de
la satisfaccién de expectativas propuesta por Por

ter y Steers. Sin embargo, el hecho de tener una visién
previa mas realista del trabajo, ha demostrado ser una
posible ayuda en la reduccién de la rotacidn, atn cuando
las bases psicolégicas de este fendmeno ain no han sido
del todo comprendidas.

1.4 ALGUNOS ESTUDIOS EN MEXICO.

1.4.1 ROTACION DE PERSONAL A NIVEL EJECUTIVO.

Oettinger Scherrer en 1983 % realizé wuna investigac-
ién cuyo objetivo fue identificar algunas de las causas
de rotacidn a nivel ejecutivo de mandcs intermedics. Para
ellc, aplicéd un cuestionario de auince

reactivos cuya finalidad fue la de investizar el efecto
de las siguientes variasbles sobre la rotacidn:

a)la participacidn en la formulacidén de ias metas ge-
nerales de la organizacién.

b)La aplicacién de la creatividad en 21 trabsjc.

: g e Lic en Psicologia.
Fac, de Pesicoloogiz. UNAM. Mé



c)El concepto de la organizacidn como un todo.
4)El desarrollo del ejecutive hacia la empresa.

El cuestionario fue aplicado a un grupo de cincuenta
ejecutivos de mandos intermedios de nueve empresas de ta-
mafio medio y grande, el cual fue dividido a su vez en dos
grupos: de alta y de baja rotacién (considerando de alta
rotacién a aquellos ejecutivos que habian trabajado como
promedio menos de tres afios en empresas anteriorss a su
actual trabajo).

El andlisis de los datos obtenidos indica que las di-
ferencias entre los ejecutivos de alta y de baja rotacidn
en las variables antes sefialadas son casi nulas.

Solamente el reactivo nimero quince del cuestionario
mostrd una diferencia significativa en los dos grupos.
Los de alta rotacidn conceden mayor importancia al dinero
que los de baja rotacion y estarian dispuestos a cambiar
de empresa por una mejor remuneracioda.

Otra diferencia aunque no significativa indica que los
2jecutivos de alta rotacicdn estarian mds dispuestos a in-
dependizarse y formar su propia empresa que los 2jacuti-
705 de baja rotacion.

1.4.2 INTERRELACIONMES EMTRE LA RUTACION VOLUNTARIA Y LA
PERSONALIDAD DE LAS OPERARIAS EN LA [NDUSTRIA MA-
AUILADORA DE MEXICO.

% 3 az 19863 s s
¥i. Ducker y‘A. J. Alzap__ 2n 1966 hicieron un esti- .

153) Lucker G.W. v.Alvarez A.J.
"-"The relationship of Voluntary Turnover and
Worker Personality in the Maguiladora I[ndustry
in México".
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dio cuya finalidad fue 1a de explorar 1a relacidn en
tres variables de la personalidad (motivacidén al &xi
rol sexual y estilos de confrontacién personal) y la r
tacidén y longevidad laboral de las obreras.

[os datos de las variables de personalidad fueron ob-
tenidos de 202 operadoras de linea de una planta ensam-
hladora de componentes. Un afio mds tarde, se obtuvieron
los datos de rotacién de este mismo grupo.

Los andlisis discriminatorios permitieron predecir la
rotacién en base a datos demogrdficos y de personalidad
rara la mitad de la muestra vy los coeficientes de dis-
criminacién se sometieron a una validacién cruzada en el
resto de la muestira. Se efectud un procedimiento de cla-
sificacidén basado en los datos de discriminacifn que per-
mitid 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 de validacidn cruzada.

Con el fin de determinar si las mediciones de w=r-
sonalidad mejoraban las vredicciones sobre rotacidn de
versonal efectuadas con una base puramente demografi
ze clasificaron los casos, inicialmente en base z
edad. antigiiedad en 21 puesto y estado civil. La cla
cacidén bazada en estos datos logrs pradicciones corr
en 21 5H0% de los casos. Al azregar las variables de
sonalidad, las predicciones fueron correctas en el &6% de
1os casos.

[
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[ateragierican Journal of Paychology. E.ULA.
i “VYol. 20 (1 y 2). Pag. BY-RAZ2.
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Los resultados de este estudio demuestran que los
datos de personalidad pueden proporcionar um instrumento
en el manejo de la rotacién en las maquiladoras.

1.4.3 ANALISIS DE LA ROTACION DE PERSONAL DE UNA
PLANTA ELECTROKRICA

Pefla Villasefior L. realizé un estudio comparativo
sobre la rotacién de emplea%?s en la industria ma-
quiladora de Chihuahua en 1988 periodo durante el

cual compild informacidn cualitativa vy cuantitativa de
doce plantas maquiladoras.

Esta investigadora reunié informacidn a través de
mesas panel, entrevistas y cuestionarios de muestras de
empleados de los distintos niveles y de ex-empleados
(principalmente operadoras) de las doce plantas investi-
gadas.

Alganos de los resultados rreliminares mas sobresa-
lientes de una de las plantas son los siguientes: (En el
momento de realizar éste trabajo aun no se contaba con el
resto de los resultades).

(hd)  Pefiz Villasefior Leticia. :
“Plant dnalysis of Employes. Turnover: -
Altec Klecurdnica de Chipuahua™. ™ "oirE
dito. £.Y.4.,-1933.

Artimgin Tpd
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1.Las diferencias en cuantc a “"caracteristicas demo-
gratficas™ entre empleados “estables” y “desertores” es
minima.

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

3.Las principales razones por las que habian renunciado
fueron: (E1 99% de las ex-empleadas entrevistadas eran
operadoras).

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

- Problemas en el trabajo 3%
(Ausentismo, terminacién de contrato, -falta de tran-
sporte, distancia al lugar de +trabajo, cansancic. tra-
hajo pesado).

- Mejor trabajo 8%.
4. Lo que mis les gustd a los empleados:‘

el servicio de cafeteria y transporte, asi como el um
biente de trabajo.

Lo que mds les disgustaba o causaba insatisfaccion
fue: .
salarios, roles wpoco «laros de los supervisores 7 - la
falta d2 ceconccimiznto.
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A partir de estos resultados la planta implementd una
serie de accicnes durante 19839 y 193¢ & con la finalidad
de reducir su indice de rotacidn; entre las principales
acciones que se estdn aplicando, tenemos la siguientes:
(Hasta 21 momento de hacer el reporte de la presente in-
vestigacion).

- Se modificé el proceso de seleccidn para la cual se
elabord wn perfil del empleado "estable” y del “de-
sertor” tomando en cuenta las razones de renuncia ya
identificadas.

- Se implementdé wuna estructura de salarios con in-
crementos mds competitivos para operadoras y un pro-
grama de bonos por asistencia en forma semanal.

- Se establecid wn programa de educacidn continwa para
estudiar la secundaria.

- Se ilmplementd un programa de ayuda y asesoria para au-
ziliar a 1los empleados en problemas familiares, pla-
neacion familiar, segurc social etc.

- Se desarolld y eszta aplicando actualmeniz wn - programa
de fomente al deporte. i : SRETEI

(55) . "The Altsc Electrénica T
s erfinalyaisyT Plans o fActio
for future’ Mexican Plants”.

Arkicilo ipadite. México, ﬂaﬁzo;LQSQ.
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- Be 1mplemento un programa contmuo de entrenamiento
para los supervisores. e :

-~ Se amplié el servicio médico.y el de relac1ones la-
borales.

- Se redujeron los grupos de traﬁédo:de"zs‘a grupos de
8~12 operadoras. PR

Los resu}tados obtenidos hasta el momento son- los si-
guientes

mi)lcs DE ROTACION

1988 1989 - - 1990 A
ALTEC . 5.4 4.4 2.5 (hasta julio "50)
INDUSTRIA 7.5 11.35 . 9.67 (hasta junio °90)
MAQUILADORA o

Este estudio demuestira que a iravés de un disefio axpost-
facto es factible identificar las causas de rotacidn uti-
lizando instrmumentos como entrevista y cuestionarios.. los
resultados anteriores indican una disminucién en el in-

{£8) . "Industrial ‘Relations Lepartment”
Altec, Electrdnica de Chihuahua

M. A C. ACt

R ‘; 1on de Haqulladcras de Chlhuahua.
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dice de rotacién de la planta en cuestidn: ain cuando en
el resto de las industrias maquiladoras los indices au-
mentaron considerablemente lo que hace suponer que ésta
disminucidén es atribuible a la serie de acciones que se
implementaron en esta planta.
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CarITULO 11

MARCO TEORICO |

2.1 SATISFACCION EN EL TRABAJC.

Uno de los sintomas mdas confiables del deterioro de las
condiciones de una organizacidn es la escasa satisfaccitén
en ¢l empleo. En sus formas mas graves se manifiesta en
paros, reducciones en el ritmo de trabajo. 4ausencias y, ex~
cesiva rotacidn de personal. El sempafio  deficiente, los
problemas de disciplina v oiras diflcultade: sualen ser
también parte del malestar que experimenten los empleados.

Shermerhorn

define la satisfaccidn en gl trabajo como
“el grado en gque el individuo experimenta sentimientos na-
gavivos o positivos en relacidn con las distintas facetas
de gu  actividad laboral. su ambiznte de trabajo y sus re-

(1 Zhermsrhnorn. Hunt y Osborn.

Mww&wm
Interamericana. México, 1987. Pag, 48

Bfu
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laciones con sus compafieres”.

La satisfaccidén en el trabajo adquiere especial impor-
tancia para las organizaciones debido a las distintas con-
secuencias que puede ocasionar. De las consecusncias gque
tienen mayor trascendencia para las empresas, tenemos: La
decisidén de pertenencia y el nivel de desempefio.

2.1.1 LA SATISFACCION EN EL TRABAJO Y EL DESEO DE PER
TENENCIA.

Una respuesta de las personas que sienten que la or-
ganizacidn no estda cumpliendo con su parte del contrato
psicolégico consiste en alejarse de sus centros de tra-
bajo, vya sea ‘iemporalmente mediante el ausentismo o per-
manentemente, mediante la desercidn laboral. Por otro
lado, si sienten que la organizacién cumple con lo a&acor-
dado, esto serd fuente de satisfaccidén en el trabajo. Cuan-
do se da esta situacidén, se pusde esperar comoc resultado
que las personas traten de permanecer en sus  or-
ganizaciones.

. Iy 2 N . = Py s
Existen pruebas claras ° de gque la insatisfaccién esté

(2) tlobley w.h. :
"Intermediate Linkages in the Relationship hetwsan
Labsral Satisfaction and Employee Turnover”.
—dournal- Tie vehol - E.U.A, 1977,
Vol. 62, Pag. 237-240.
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relacionada con la decisidn de abandonar una organizacidn.
Los smpleados que se sienten insatisfechos, degertardn de
sus empleos con mayor probabilidad que aguellos que no lo
estén.

La desercidn laboral provoca a su vez una baja en la pro-
duccidn. La pérdida de produccidn y la necesidad de reem-
plazar al personal faltante pueden ser costosas para la or-
ganizacidn. Estos costos incluyen gastos de reclutamiento,
geleccidn vy entrenamiento del nuevo personal, asi como la
pérdida de la productividad causada por cualquier interrup-
cidén en las operaciones y desmoralizacidn del personal

La desercidén de personal no siempre es un fendmeno ne-
gativo para las organizaciones, ya que abre las posibilida-
des de incorporar empleados con nuevas ideas, asi mismo -
ofrace la oportunidad de que al renunciar empleados in-
satisfechos, se aprovechen los puestos vacanies para promo-
ver a otros miembros des20s05 de progresar.

2.1.2 SATISFACIOW EM EL TRABAJG Y DESEMPERG.

£l desempefio es un resultade del comportamients del in-
dividuo en el trabajo muy importante para la organizacidn,
ya oue  en la medida gque aumente o disminuya el desempefio
individual, se vera afectado el de la wunidad laboral y ésta
a su ves influird en los resultades de la organizacidn.
R, Shermerhorn y colaboradores de;lnen el desempefic
a2 medida que reszume la candidad v calidad de apor
hechas por un individuo o zrupd a las wmetas de

(33 ’Shermerhorn, Hunt y Osborn. Cp. Cit. Pag 49.
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abaio 22 la unidad y de la organizacidn” !

Purante muchos afios se supuso que la satisfaccidén con-
ducia a niveles altos de desempefio; sin embargo, recientes
investigaciones realizadas para confirmar la relacidn entre
satisfaccién y desempefio, indican que no existe wuna rela-
cién tan simple vy directa entre la satisfaccién laboral de
un individuo y su subsecuente desempefio, es decir; la sa-
tisfaccidén por si 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
componznte de un conjunto de vsriables que agrupadas pueden
servir de base para predecir el desempefioc global e in-
dividual.

Equidad perclbida
en las recorpensas

Desenpexo
ronlizado Recompensas > SAT | SFACCION

Fig. 2.1
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l

os estudics realizados ' revelan wna relacién mis as-
trecha entre desempefio y la satisfaccién posterior. El1  as-
pecto de mayor importancia en esta relacidén es el papel que
jusegan las recompensas coms variable moderadora.

La figura 2.1 Regume el modelo de Edward Lawler v Lyman
Porter gobre 1la relacién Desempefio - Satisfaccién. En el
gsquema, el desempefio alcanzade conduce a la recompensa v
£sta, a su vez, a la satisfaccidn.

L4 recompensa constituyz &l enlace esencial que hace aque
ocurra la relacién Desempsfio - Satisfaccién.

La {ipura también incluye una variable moderadora que es
la equidad percibida en la recompensa, la cual posterior-
mente hace que la recompensa basada en el desempefio conduz-
ca o0 no a la satisfaccidn.

L&z implicaciones adminis

8
-
!

trativas de éstos hallazgos son
miy importantes, dado aque 1 atencidn en las r2COmPEnsas
storgadas al trabajo, como element aque pueden aiectar la
satisfaccidn laboral y el desempefio de los empleados de una
srganizacidn.

>

2.2 TEORIAS DE MOTIVACION.

orias de motivacidn que
cecidn laboral y las

Zn esta geccidn veremns alzinas 2
nos ayudaran a comprender la sabisfac

conductas en el trabajo.

forpance on Job Sati aétiofsfi.——— A
i ’*mnfmal Relaviops Jompnal. E.U.AL lJb7
Voli 7' Pag. 20-28.




Shermerhorn ° cia5111ha las teorias de motivacion #n  dos
categorias: Teorias de la Satisfaccién y Teorias del Pro-
ceso.

Las Teorias de la Satisfaccién dan una perspectiva de las
necesidades internas de los individuos y por tanto, ayudan
a comprender lo que los empleados valoran como recompensas
laborales. Dentro de esta categoria veremos la teoria de
Maslow, Alderier, Herzherg y Mclleland.

Las Teorias del Proceso explican el razonamiento o pro-
ceso cognoscitivo que tiene lugar en las mentes de las rer-
sonas, 7 que influyen en su comportamiento. En esta sec-
cidén se describirédn dos teorias del proceso que tienen im-
portantes implicaciones administrativas: La Teoria de 1la
Equidad y la Teoria de la Expectativa.

2.2.1 TEDRIA DE LA JERARQUIA DE MECESIDADES DE MASLOW. )
Segun Maslow’ 1os seres humanos comparten cinco necesi-

(8) ¢vShermerhotn ,Hunt v Osborn. Op. Cit. Fag. 115?142;

‘Pphen P Robb1n=\‘
»ﬁmt\cr'*nm._n%n ')rqm":an*mnnl e
1éx co.‘lﬂa7.,Pag. 124-128.

Sl T

Prentice Hall. Me:



a3

dades vasicas: {isioldgicas., de seguridad, sociales, de as-
tima, y autorealizacién. [os cinco niveles se jerarquizan

conforme a su importancia comc se muestra en la figura 2.2

NECESIDADES DE AUTORREALIZACION
DE ORDEN Hecesidad del orden
SUPERIOR mds alto: sentirse reali-

zado por si mismo, cre-
cer y usar capacidades
en forma completa y
creativa.
DE ESTIMACION
Necesidad de obtener el apre-
cio de los demas, respeto,
prestigio, reconocimiento, ne-
cesidad de autcestimacidn, sen-
tido versonal de competencia
v odamisip

SOCTALES

Necesidad de amor,
NECESIDADES afecto, preiensncia
DK ORDEN en una relaci
INFERIOR otra e

DE SEGURIDAD
Necesidad ds sezuri-~
dad, proteccicn
tabilidad en
fisicos inte
les de la vida o LA,

FISIOLOGICAS

Casi todas las nec

dades basicas del

&
3

humano: Dl -
de sustento,  conligs. R
bebida., B220. etc

B . S
flgura 2.2 Jerarquizaclon 42 1as OeCesSicades segun Hasiow.
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1). MNecesidades Fisioldgicas. Son aquellas que son indis-
pensables para vivir, como son: el alimento, respirar,
dormir, descansar, etc.

2). Necesidades de Seguridad. Incluyen seguridad y protec-
cién contra dafio fisico y emocional.

3). Hecesidades Sociales. Abarca las necesidades de afec-
to, pertenencia, y aceptacién.

4). Necesidad de Estima. Incluye factores interncs de es-
timacién como respeto de si mismo, autonomia y logro,
y comprende también factores de estima como estatus y
reconocimiento.

5). Necesidad de Autorealizaciodn. Estd repregentada por
el impulso de llegar a ser lo que se puede ser. Com-
prende crecimiento v realizacion del propic po-
tencial.

La teoria de Maslow supcne que las necesidades de las
personas afectan su conducta en base a dos principios:
El Principic de Carepaia: ina necesidad satisfecha no
2s wotivador de la conducta; las personas actian para
satisfacer carencias, es decir, las necesidades rpor
las cuales existe insatisiaccidn.

El Princivio de Progsresidn: Las cinco categorias de
necesidades existen en Pcw'\.m orden Jjerarquico; una
neczzidad de un nivel dado, z=Glo ze activa cuando la
necesidad del nivel inmediato inferior ha sido satis-
fzcha.

Yna necesidad insati

mina ia atencidn del indi

casiona una carancia gue do-
y determina su conducia.
Una w2z que 254 carencia ha sido llenada o satisfacha, hay
una orogresidn al siguiente nivel inmediato superior.
tuando 2l nivel de autorrealisacidén ha sido alcanzado. -=l
sujeto es movivado por 'l interss de lograr una resz £
plena.

La teoria de Maslow ha ¢
princivalmente a su facili de comprensidn, sin
presenta algunas limitacicnes, Una de ellas 2s gue a menu-
4o las personas no actian comd lo predice el models, scbre

"
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“o cuando se trata de las necesidades aukerlor,d. Lnrac
;llmltanta es la falta de evidencia empirica que compruzbe
los principios de carencia y de progresidn.

2.2.2 TEORIA ERG DE ALDERFER

Clyton Alderfer de la Universidad de Yale, reformuld la
Teoria de Maslow para adecuarla a los Gltimos resultados de
la investigacidn. La revisién de la Jerarquia de Maslow
recibe 21 nombre de Teoria ERG.

Shermerhorn al respecto’ . .x.1. que la teoria Erg di-
fiere de la ‘teoria de Maslow en tres aspectos hasicos. En
primer lugar, reduce las categourias de necesidades a tres,
las Hecesidades de Existencia se relacionan con los deseos
de  la gente por alcanzar el tienestar psicoldgico y materi-
al; las Necesidades de Relacidon representan los deseos de
satisfacer las relaciones interpsrscnales; las Necesidades
de Crecimiento (Growth en in ; son los desecs que im-
pelen a contimuar =21 desarrcilo personal. Segundo. mieniras
que la teoria de Maslow arguzenta gque los individuos pro—
grezan  en un orden  Jerdrguice come  resulitado de la satis
faceidn Je wna necesidad de irden  inferior, la tecria LuC
intraduce el Principio de [rustracién vy Regresidn: n
vel inferior ya satisfecho puede ser activade de nuevo
cuando el nivel superior no v er czatisfecho. Y ter-
cero. mientras que el enfoque 2 Maslow supone que una per-

Shermerhcorn, Hunt y Oskern. Op. Cit. Pag. 128,
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sonz tizne centrada su atencisn =0 una necesidad a la vez,
la teoria ERG afirma que puede manifestarse mds de una ne-
cesidad simultdneamente.

La teoria ERG es mds <ompatible con el concerto de las
diferencias individuales. Tal y como lo seflala Robbins
“Las variables como escolaridad, antecedentes familiares v
ambiente cultural pueden 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 de necesidades
(por 2jemplo, los japoneses anteponen las necesidades so-
ciales a las fisiolégicas), lo cual, concuerda con la teo-
ria ERG. Varios estudios han venido a corroborar la teoria
ERG, v aungue no es aplicable a todas las organizaciones,
en gzneral representa una versién mds valida de la Jjerar~
quia de necesidades de Maslow.

2-.2.3 TEDRIA DE HIGIENE - nMOTIVACIOH

Uno de los investigadores que s= interesé en estudiar la
satisfaccidn en el trabajc fue fraderick Herzberg, quien
proruzo la Teoria de Higiene vy motivacidn.

Temando como base una investigaciin realizada con 298 in-
genieros ¥ contadores, Hercherz v colaboradores desarru-
1llaron un modelo de 2 factor 3 explicar la moviv )
en <! trabajo. En este esiu z tzs pedia que ¢
ran detalladsmente las condiciones n que se habi
partizsularmente zatvisfechos en sus irabajecs ¥ ot
2l qu2 se hubiesen sentido muy a su
tir de mas de 4,909 respu

Dt n o

=)
Y
1

(9) Stephens P. Robbins. Op. Cit. Pag. 130-13L.
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cas ciados con la  =za-

1 cionados con la

: Primero, gue las
tisfacciin son diferentes
insatisfzccidn.

Como s& advierte .em la figura 2.3, . ciertas carac-
teristicas astdn relacionadas con la zatisfaccidén en el ’
trabs tiado derechs de la 7 otras con la in-
satisfzccidn (lado izquierdo de 1. 3

(10} . Siephen P, Robbinz. Up.. i3,
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Concepclon tradicional
._
Satisfaccion insatisfaccion
Teor ia de Herzberg
Mot ivadores
%
Satisfaccion No satisfaccion
Factores de Higlene
[ 2 L J
No insatlsfaccion insatisfaccion

Fig. 2.4 Concepciones antagénicas de 1la satisfac-
cidén - insatisfaccion.

Otra conclusion a la que Jlegd Herzberg fue que lo con-
trario de la satisfaccidn no 2s la insatisfaccidn como  tra-
dicionalmente &2 creia. Como se observa en la figura 2.4,
Herzberg propone la existenciz de un continuo dual' el
opuestn de isfaccidn” es la "no satisfaccidn”., v lo
spuezto <de insatisfaccidn” 2s la "no insatisizecion”.

FACIORES DE 11GIKNE

aue aparecen como  tuents Je losatisfaccidm
n won el Contexto Laboral v dcr.uﬂrs lca de~
nomino 5 de Bigiene. s s

Los <{actopez e higiene incluyen asgectos tales coma:
condiciones laborales, relaciones 1 rersonales., ppliti-
cas administrativas y organizacionales, supervisidn y. sala-
rios.

Loz
tienen-i

f.cr
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En base a la teoria de Herberg lss factores de higiene
solo afectan la insatisfaccidn laboral. Si se mejoran es- .
tos factores en el trabajo, se pueden reducir los niveles
de inconformidad de los trabajadores, pero esto no con-
tribuird a la satisfaccién laboral.

Los factores de Contaxto La irsatisfaccion
Higtens lE"""‘"“ e"E'> tavorat laberal,

MOTIVADORES O SATISFACTORES

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

Segliin la teoria de Herzberg, el desempefioc estd 1ligado a
los satisfactoresz laborales; de manera cue se pueden crear
las econdiciones rara que los trabajadores experimenten la
sensacién de logro, reconocimiento, progreso v crecimiento
en &1 desarrollo de su trabajo.

LO5 MOt |l vaoores exlsten en ai SNYENIDJ ¥ atoctan ::g;l{slmclnn

[ | i
Shermechorn " pognme la dinémina de los dos factores en

(11)  thermerhorn, Hunt y.Osborn. Op. Cit. Pag. 5%




los siguientes rrincipios:

1. El mejoramiento de los factores de higiene puede evitar y
ayudar a eliminar la insatisfacci6én laboral, pero no
puede incrementar la productividad.

2. El mejoramiento de los satisfactores genera satisfaccion
laboral, pero no impide la insatisfaccion.

Chiavenato " sefiala que los enfogques de Maslow y Herzb-
erg presentan algunos puntos de cencordancia en cuanto a
aue los niveles mds bajos de necesidades humanas tiznen re-
lativamente pequefio efecto motivacional cuando el nivel de
vida es alto, aungue presentan también importantes diferen-
cias. La figura 2.5 facilita la comparacidn de los dos mo-

Mientras que Maslow afirma gue cualauier necesidad puede
ser motivadora de comportamiento si estd relativamente in-
satisfecha, Herzherg destaca cue sélo las T"‘Cf“cldc\dcs Das
elevadas actilan como motivadoras, y gue un trabajador
ruede simultdnsamenie tener insatisiechas necegidades
motivadoras y 1as higiénicas. Se  ru as
necesidades mds bajas estédn rzlativamenie -isfech: Pe-
ro Herzberg presenta alguna evidencia de que. aln en  posi-
ciones de bajo nivel, donde las necesidades mds bajas son

(12) ﬂncwcna,o Tdalberto..
“Adminiatcacisn de Egmmcga tmma:&“
nEf.ll\n .

Straw-Hill. México, 1986, Paz. 57-33.
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Figura 2.5 Una comparacion de motivacidn de Maslow
vy Herzherg.

menos satisfschas, las necesidades elevadas son percibidas
por 108 empleados como moitivadoras.

Para la realizacidn de esta tesis se Tomé en cuenta la
teoria de Herzberg para conocer los factores gque producan
insatisfaccidn en 21 irabajo,7 que a su vez estdn relacic-
nados con la rovacidn de personal.

2.2.4 TEORIA DE LAS TRES NECESIDADES

Otra tecria que utiliza =1 concepto de las necesidades
humanas  como unidad béagica de andlisis es la Teoria de las
Tres Necesidades. rroruasta por David ieleiland. Este au-
tor 7 afirma gquz #xisten tras necesidades que motivan a la

(13) Shermerhorn, 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 mas eficacia para resolver tareas complejas.

Necesidad de Afiliacién (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. .

. ang 4

Segin Melelland las personas con alta necesidad de lo-
gro se distinguen del resto de la poblacidn por el deseo de
hacer mejor las cosas. Buscar situaciones donde pueden
asumir 1a responsabilidad personal de encontrar soluciones
a los problemas, donde reciban inmediata retroalimentacién
sobre su rendimiento vy donde puedan establecer metas de di-
ficultad moderada.

Los que estan motivados por la n de afiliacidén se carac-
terizan por el deseo de gozar de la aceptacién v el aprecio
de la gente. prefieren zituacicnes de cooperacidn a las de
competencia y desean relaciones que  incluyan un altc  grado
de comprensicn mahua,

Lag personas gue se  encusntran motivadas tor el poder,
les gusta ser . luchar por influir @n ovros, preiie-
ren las situanis competitivas 3 nrlunLd«ns al estatus v
38 pPracoc influir 2n otros v obtener prestizic
que §or imiento adecuado.

(14) ~ Stephen P. Robbins. Op. Git. Pag. L3l
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Alderfer, ror lo tanto, contribuyen a

prensién de la conducta de los individuss

trabajo.

2 gefiala 2 aplicaciones pricticas de ia teoria
de las necesidades para las organizaciones:
las nacesidades de logro,

En primer lu-

afiliacidn vy poder com~
cuadro de necesidades propuesto ror MHaslow ¥
lograr una mayor com-

en el ambiente de

La teoria de las necesidades es particularmente util,

porque cada necesidad estd directamente
junto de preferencias

en el cuadro 2.6

individuales, como se

asociada a un con-
tuede apreciar

MLESHIMES
Tadividuales

TTEEIERCIAS LikiTa1ES

AT

~ ATlo aivel Je nete-
tidad de logre

4llo aivel de eece-
eidad de - sfilia-
cin,

Alloajvel o o2ce-
cidad d¢ poder.

Kespoasabilidad Tadivivaal
Kelas dificiles de alumur,
dunque asequibles.
Relraalisentacién {el deseape-
Ade

Relaciones iaterpersoaales.
Oporitunidades de cosunicarils.

Conirol sabre atras persosis.
fitencido,
Recozocisiento,

Jeagedores tao uni cupfa dlta y
1i oporisaidad de qanar oo boad
individaal.

Pusicidn foraal {2 respaazadi-
Yidid coan supervisery acabri-

sento coao jefe dewaa tares
B

H
stersd sspacial 5 32 5aa toai-

Figura 2.0

Yrererencilas Laborales Ge Tersonas
dades altas-de logro.afiliacién 7 rcder.

(15) - Shermerhorn, Hunt y Osborn.” Op.
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En segundo lugar, si  las necesidades verdaderamente se
adguieren, es posible dar a conocer @ las personas los per-
files de necesidades que se requieren para alcanzar el éxi-
to en varios timns 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 orientacidén al logro, la gerencia
puede escoger a una persona con una gran necesidad de log-
ro, o bien, desarrollar a su propic candidato sometiéndolo
a un entrenamiento a imbuirle esa orientacidn”.

2.2.5 TEORIA DE LA EQUIDAD

La teoria de la equidad es un proceso motivacional cuyos
origenes se fundamentan en la comparacién social.

Stacy Adams establece que los empleados comparan el
esfuerzo que realizan y los resultados gue obtienen con lo
que consiguen otros, el resultado de esta comparacién irae
como consecuencia un senbimiento de ineguidad que constitu-
v un estado menial motivacional. Es decir, cuando la gen-
te rpercibe gue hay inequidad en su trabajo, tenderd a eli-
minar su sentimiento de disgusto vy a rastaurar el sentide
de equidad de la situacidn.

La inequidad existe cuando los individuos sienten que las
recompensas o estimulos recibidos por sus aportaciones la-
borales no corresponden & las recompansas que  otras -per-
sonas recibiercn por sus contritucionss.

Bl proceso mental aue determina log ssntimiantos de equi-
dad o inequidad as 2l sigulente:

(16) Stephen P. Robbins. Op. Cit

(17) Shermerhorn, Hunt y Osborn: Op. Cit. Pag. 175-128.
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tvianies A an otres Sentimicntos o
{ 77 Sopmrarm con reGuicsg
Moorisciorm ¥ 2 ™ o otrow # uﬁm e

Un Sentimiento de Ineguidad Negativa surge cuando wna
persona 3iente que ha recibido menos que otros en com-—
paracién por sus aportaciones.

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

Ambos sentimientos constituyen Kstados de Motivacidn.

Cuando se presentan se puede predecir que originardan uno
o mds de los siguientes comportamientos, a fin de restaurar
el equilibrio: :

EJEMPLOS DE CONDUCTA QUE SE PUEDEN PRESENTAR CQMQ
RESULTADO DE SENTIMIENTOS DE INEQUIDAD NEGATIVA.

ot

Modificacidn de las aportacionsz laborales (reducir el
esfuerzo ).

2. Modificacidn de las recompensas  recibidas (pedir un ‘in--
cremento salarial).

3. Remunciar.
4. Cambiar los nuntos de compara»lon

5. Racionalizar que 1a situacién d ulda es temporal v
que serz resuelta.en l fauuro.

LA teorial de la equidad reconoce que 3 los individuss

solo les interesa la cantidad absoluta de premios que re
ben por su esiuerzo, sino también la relacidn que ésie tie-
ne con lu gue reciben otros. Cuando ce advierte un dez-
equilibric en la razdn de esfuerzos ¥ resultados al hacer
la comparacidn, surge la tensidn, y esto ec lo que consti-
stituys el fundamento de la motivacién. & medida que &1 em-
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pleado se 9séfu°r"a para alcanzar lo gue 2l considera justoc.

Robbina comenta al respecto, “Las injusticias creadas
por una remuneracidn ezcesiva, al parecer no tienen wmna in-
fluencia muy significativa sobre el comportamiento en el
trabajo. Por lo visto, el hombre tiene mucha mas toleran-
cia a las injusticias por la remuneracién excesiva, o pusde
racionalizarlas mejor que las injusticias por wna baja re-
maneracion”

Un adecuado manejo de la dindmica de la equidad es wn
punto medular para toda organizacién que busca crear un ba~
lance justo entre las recompensas y aportaciones de sus su-
bordinados. Ademis las recompensas que al otorgarle pro~
ducen un sentimiento de equidad pueden fomentar la satis-
faccién y el rendimiento laborales; en cambio, las que cre~
an sentimientos de inequidad pueden deterlorar estos resul~-
thdoa clave del trabajo.

2.2.46 TEQRIA DE LAS EXPECTATIVAS

En la actualidad, la teoria de motivacidn que gosza de ma-
yor aceptacidén es la Teoria de las Rxpectativas. Aungue
tiene eus criticos, la mayor parte de los resultados de la-
investigacidn la respalda, )

En esencia esta teoria ! establece que la motivacién de
una persona para actuar (esforzarse) depende de la fuerza

(18) Stepten P. Robbins. Op. Cis. bag. 133.

Pag. 1’7“ l"'B.;
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con que:cree poder alcanzar 1o que desea.

1abora | Deserpeno resultecos
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“Fig. 2.8 Teoria de la expectativa.

A continuacidn definimos los tres conceptos bdsicos de la
teoria de Yroom y enseguida se explicard el modelo:
Expectativa. Probabilidad asignada por un  in-
dividuo de gque su esfuerzo le permitird alcanzar
an nivel de desempefio determinado.

Instrumentalidad. Probabilidad asignada por un
individuo de que un nivel dado de desempefio lo
llevarsa a la obtencién de los resultados deseados.

Valencia. Valor gue’ otorga la persona a las dis-
tintas retribuciocnes laborales.

En este modelo hay dos tipos aspecii Je expectativas.
£l primero es la expectativa B -9D que representa la cer-
tidumbre: de  gue el esfuerzo condueird al desempefio desea-
do. El segundo es la expectativa o Instrumentalidad D-» R,
que - son | ncias gue tien indiziduo en relacidn a
la- posibili de que su desempeio le 2omiuzca a un rasul-
tado en parsicular.

La fuerza ds motivacidn sge deczrmi

ks

a mulbiplicando i1a ex-
pectativa £ 0 por. la Instrumentalidad D-YR por la valen-
cia del resultado.




EXPECTATIVA RESULTADO INSTRUMENTAL 1IDAD RESULTALOS
PRIMER FINALES
RIVEL
Beneficlos
)
Actividades
cel Jrs(viou:
Promectiviond
: h'u-v‘ggu o lovndn aoyo cet
BTy {50
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Fig. 2.9 Modelo de expectativa aplicado.

APLICACIONES ADMINISTRATIVAS DE LA TEORIA
DE LAS EXPECTATIVAS

Segin Shermerhorn @ la adminisiracidn debe crear un
ambiente laboral a fin de que las contribuciones al
trabajo estén &l servicio de las necesidades de la or-
ganizacion y  tambidn secn valoradas por los individuos
como caminus para lograr las recompensas personales y los

resultados.

Y Shermerhorn, Hunt y Osborn. Op. Cit.
Fag. 132-133.
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Sherzerhorn afirma que la administracidn puede influir en
las expectativas mediante la seleccidn de individuos con
habilidades adecuadas, el entrenamiento del personal, mejo-
rando la capacidad de 1la gente con habilidades y apoydndo-
log con el suministro de 1lss recursos necesarios vy es-
tableciendo ademds, con toda claridad las metas que deben
lograrse. La  instrumentalidad se puede mejorar &s-
tableciendo claramente los contratos psicoldgicos, co-
punicando claramente las recompensas gque se obtendrdn en
base al desempefio v confirmando las expectativas de recom-
pensa y desempefio deseado en cuanto éste ocwrra.

Finalmente, la administracidon puede influir en la valen-
cia si es sensible a las necesidades individuales. Una vez
gue estas necesidades han sido identificadas, las recompen-
sas deben ser ajustadas para responder mds adecuadamente a
ellas.

2.2.7 MODELO INTEGRADO DE MOTIVACION

Hoy en dia, el campo de la motivacidn sigue sizndo wn
pnto focal de la investigacidn. AGn cuando es  demasiado
pronto  para esbozar juicios definitives en relacidn 2 la
casualidad general, existen muchos investigadores que le
~esstd confiriendo cada vez mayor importancia al papel que
las reconpensas desempefan en =1 proceso de la motivacidn.

i e combinan los concepins de motivacidn, desempefio
zati idn, &3 factvible rapre = relacidn como
indica 2n la figura 2.11

o

bist

nermerhorn * presenta  esta version modificada de  1a
teoria de la Expectativa de Yroom, que s2 basaen la e

(21) Shermerhorn, Hunt y Osborn. Up. Cit. Pag. 135-138.
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cuacidn del desempefio individual. En ella, la teoria de la
equidad desempefia un papel clave y se toman por separado el
desempefio vy la satisfaccidn, aungue como resultados labora-
les interdependientes.

Este modelo combina todo lo que se ha visto en este capi-
tulo: necesidades, factores de higiene y motivacién, Expec-
tativas, equidad, desempefio v satisfaccidn.

Segin Shermerhorn “, este modelo muestra que el desempe-
fio es resultado de los atributos personales, los esfuverzos
que realiza la persona y el apoyo que ésta recibe de la or-
ganizacion; donde:

» Los atributos personales se relacionan con la
capacidad de desempefio.

= Los esfuerzos de trabajo se relacionan con la
voluntad de alcanzar un desempefio deter-
minado.

= El apoyo organizacional se relaciona con la
posiblilidad de lograr un desempefio.

La siguiznte figura permite entender con mayor c¢laridad
los fundamentos bdsicos de la ecuacion del desempeiio in~
dividual. Para gue una persona alcance un rendimiento alto
debe tensr capvacidad, “voluntad y oportunidad de dar su ma-
ximo rendimiento.

Continuando  con el modelo, tenemos aue el desempeific estd
determina zor lus atributos individuales, el esfuerz
boral v <. ivoyo urZanizasional, La motivacion gers
dirsctaments determina el esfuerzo laboral v la clave
la motiva =3 la habilidad de la administiracion para

crear  un ambiente  laboral que verdaderamente responda a
las necesidades v metas de los enpl 1 que =1 am-

(z2) Shermerhorn, Hunt y Osborn. Cp. ©it. Pag. 134~136.
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Figura 2.10 Dimensiones de los factores del desem-
pefio individual.

biente laboral contribuya o no a la motivacidén dependerd de
la disponibilidad de las recompensas.

l Atribytos it dnctasind
Imlvlulo!:_l Wlm'—l
[ pizr—e | e
I rean .‘:z:lu'ufj ::ﬁm"i
Figura 2.11

Cuando el sujsto experimenta recomrensas-intrinsecas por
ia realisacion de on trabajo, la motivacisn pusde ser posi--
tiva y directamente afectada. La motivacidn tambidn es re-
sultado de la sa:zs: aceién  laboral que ccurre cuando se ad-
vierte que las rsocompensas extrinsecas o inwrinssecas - han
sido distribu*ia uitativamente. Cuando s2 - ’
timientos de ta satisiaecidn se worna taja v ia
motivacion di;m

Hasta este punto, s2 han visto algunas teorias de la sa-
tisfaccidn v 2l sreceso de la motivacidn laboral.
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Las teorias de’la satisfaccién de Maslow, Alderfsr y He-
Lelland son de utilidad porque ayudan a identificar y en-
tender las necesidades individuales.

La teoria de los dos factores de Herzberg hace una impor-
tante distincidn entre los {actores que producen satisfac-
cién y los factores relacionados con la insatisfaccidn,
ademds plantea técnicas especificas para crear satisfacto-
res laborales (motivadores) en el trabajo.

La teoria de la equidad introduce la importante dindmica
de 1la comparacidn social. La teoria de la expectativa en-
fatiza la importancia del papel aue Jjuegan las expec-
tativas, las instrumentalidades y valencias al determinar
la motivacion para el trabajo.

La teoria de la expectativa resulta de especial valor

porque rermite integrar los miltiples conocimientos de 1las

teorias de la satisfaccién y del proceso. Por este motivo
en la Gltima parte de este capitulo se incluyd un modelo
integrado de motivacidn que pusde ayudar a predecir el de-
sempedo individual y la satisfaccidn laboral.



CAPITULD III

METODOLOGIA

‘ 3.1 OBJETIVO

El presente trabajo tiene como finalidad identificar
1las causas de rotacidn del personal operativo de una. In~
cdustria Maquiladora y  a partir de un -andlisis de édstas,
proponer una serie de - acciones tendientes  a  reducir la
rotacidén.

3.2 PLANTEAMIENTQ DEL PROBLENA

. ifue factores de tipo personal, del-ambienie de tra-.
bajo, del ' contenido de trabaijo y de laorganizacisn tie-
nen  relacidn ton la  rotacidn de persanal . de una ‘in-
dusiria maguiladora del givo elecirdnice? L e

3.3 SUJETES

. la investigacion se realizd con dos grupos:de suie~
tos. €1 primer grupo estuvo formado por una muestra de
98 ex-empleadas & nivel uoperativo gue se dieron de baia
.durante el avo de 198% de una  Industria Maguiladara
del giro elecirdnico.(aproximadamente el 15 % del fotal
de baias).fl segundo grupo estuvo formado gor el . total
de operadaras que laboraban en la empresa en el periodo
en el que se realizd la investigacidn. N= 248. .
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3.4  VARIABLES

{as variables gue s@ investigardn en el  presente es-~
tudio con lag siguientes:

3.4.1° CARACTER STICAS PERSOMALES

‘Las caracteristicas personales llamadas también
" ptributos demogr&ficos™ son variables de antecedentes
gue ayudan a determinar le que una persona ha llegado. &
ser'. Las caracteristicas personales que se considerardn
en esta investigacidn son las siguientes:

a. Edad

b.-Estado civil

c.. Escolaridad

d. Tiempo de vadicar en la localidad

e. Mumero de hijos

f. Dificultades en el cuidado de los hiios
g.- Historia laboral

h. Razones por las que trabaia

3.4.2 EL AMBIENTE DE TRABAJO

En esta ctategoria se consideran todos ' aquellos fac-
tores de la situacidén de trabajo en la que el empleado
se encuentra. En esta categoria se consideran las si-
guientes variabless:

(1) Shermerhorn, Hunt y Osborn.
"Comportamiento en las organizaciones".
Interamericana,. México, 1987. Fag. 82.




&7

a. Trato del supervisor
b Condiciones fisicas de trabaio
t. .Relaciones con compafieros de trabajo

3.4.3 CONTENIDO DEL TRABAJO

Estns factores estén directamente relacionados con el
trabajio en si, y agui se considerardn las siquientes:

a. Gusto por el trabaio
b. Grado de dificuliad percibido
c. Grado de interés

3.4.4 ° LA ORGANIZACIOHN

Forter y Steersz definen éstos factores como "aguellas
variables que afectan al individuo y que estdn deter-
minadas por personas o eventos externos 'al grupo  in-
‘mediato de trabaio" :

En esta calegoria y para fines de éste estudio, se
considerardn las siguientes variablest:

4.8ueldo .

b, Politicas de la organizacidn (horario}
. Prestaciones (comida)

d. Distancia a la planta

(2) Porter L.W. y Steers K.M.
"Qrganizational, YWorl and Parscnal
Factors-in Employee :Turnover -and
Absenteeism”.

Psychological Bullelin. E.U.AL-1973.
Vol. 8B. Pag. 166-167.
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3.4.5 OPERACIDHQLIZACION DE LAS VARIABLES

A continuacidn se detalla la correspondencia entre las
pregunta* del cuestionario 4 lag variables consideradas:

VARTABLES - PREGUNTA

I. EACTORES PERSOHALES

CEdad
Estado civil
Tiempo radicando en 1a 1ocalldad
Numero de hijos
Dificultad en el cuidado: de 105 hlJDS .
Escolaridad . s
Historia laboral

“fAntigledad

et 0> JE N B - X WA

IT. FACTORES RELACICHADOS: CON EL ANBIEHTE DE

TRARAID B Ll
ConJiciones fisicas de traba1o N 15
Trato del supervisar' . 1%

Relaciones con compAneros de trabaio. 16

III. FACTORES RELACIOHADDS COM:LA ORGANIZACION

Sueldo . ‘ ‘ 13

" Politicas de la Organizacién 18.a
Frestaciones 18.b

Dx tancia . 19
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IV. FACTORES RELACIONAROS COM EL  CONTENIDO DEL TRARA-

J0

Gusto por gl trabajec
Grado de dificultad
Grado de interés

rJ P2 P2
[, N~ ¥

V. FACTORES GUE CAUSAN SATISFACCION E INSATISFACCIGH

Satisfaccion
Insatisfaccitn

3.5. TIPO DE DISERD

- Se utilizd el disefo Expost-factos ya que se trata

: de una. investigacion. en-la que el investigador . no tiene

control sobre la{s}) variable(s) independientes(s) dado
que ésta ya ocurrid y/o porgue no sp puede manipular.

HIPOTESIS .

Hi: Habrd ‘diferencias significativas al nivel de -

.85 en las caracteristicas personales de las operadoras

que: renuncian y las operadoras "estables".

H2: Habr& diferencias significativas al nivel de

.85 en-las actitudes hacia el ambiente de irabajo entre

las-operadoras que renuncian y las operadoras
"estables".

CH3: Habrd diferencias significativas al nivel de
-85 en las actitudes hacia el coptenide de trahaic entre

~-las operadoras que. renuncian ¥y las operadoras-

"estables".
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“Ha: Habrd -diferencias signiticativas al  nivel de
- .B8% pn L las actitudes hacia  diversos factores de la‘or-
ganizacidn entre las operadovas que reauncian ¥ las ope-
radoras Yestables”. ‘

3.6  DISERNO DE LA MUESTRA

3.6.1  SELECCION DE LAS MUESTRAS

El procedimionto utilizado para-seleccionar la muestra
de gz-empleadas fue de tipo aleatorio sistemdtico, uwti~
lizando lps listades de baias del personal operativeo du-
rante el periodo Enera - Hpviembre 1989.

La segunda muestira estuvn  integrada por el 188% de
empleadaz a nivel aoperativo que laboraban en la empresga
en el periade en pl gue se realizd la investigacidni sin
embargo, para gl analisic estadistice sclamente se uti-
lize " la informacidn  de aguellas empleadas con  una an-
tiguedad igual o mayor de & meses. (787 del totall.

3.56.2 CARACTERISTICAS DE LA MUESTRA DE EX-EMPLEADAS

La muestra estuve integrada por 32 personas del
sexo femenino cuyas edades Tluctdan enire log 15.y 1los
48 afos, siendo el promedic de 19.95 aRos.

Un 4% de la auestra son solteras, el 24% casadas,
y el 11%¥ restante son viuwdas, divorciadas, wmadres sol-
teras o viven en unidn libre.

E1 98% de la muestra tiene estudios de Primaria, un
51.6% estudios de Secundaria  y ol 48.4% tiene otros es-
tudios o estudins incomple tos.

El 46% tenia menos de 46 meses trabajando an la- em-—
presa, wun 9.7% entre & mases y 1 afo y un 243X mdc de
afo.



3.6.3 _CARACTERISTICAS DE LA MUESTRA DE EMPLEADAS

Esta muesira estuve integrada por 169 personas, de
las cuales. =21 25%  eran del sexo femenino ¥y un: 5% del
seso masculino, cuyas edades flucitan snire los 18 y los
48 afios de 2dad, ziondo 2] propedic de 25.9 afos.

El 57% de la muestira es de seolteros, un 25% son ca-
sados y el 1BY restante son viwdas. divorciados, madres
solieras o wiven en unidn libre.

En cuanto a escolaridad, el 99% de la maesira,
cusnta con estudios de Frimaria, el &1% con astudios  de
Secundaria ¥y un  53% con otro tipo de estudios o estudios
inconpletos.

fIn cuwanto a  la antiguedad en . la planias; el 28% de
la muestra tiene entre & mezes y 1 afc, e) Z24% entre 1 ¥y
2 afus y el 51% mds do 2 afios.

3.7 . ESCEHARIO

La investigacidn se realizé en una industria Ha-
guiladora del gire Electrénico,  ubicada en Ila ciudad de
Chihuahua,la cual  se dedica- a fahricar ensambles eleec~
trénicos para equipos de radar, los cuales son enviados
para su venta a Estados Unidos.

3.8 - INSTRUMENTQ

ta ihvesiigacién de. las variables se llevd a cabo por
nedio dédos cuestionarios de 2% y 22 reactivos respec-
tivamente elaborados por el autor, coh el siguiente for-.
mato: {ver anexo 1, 2 y 3).




CUESTIONARIO I {ex~oparadoras)
DATOS GEMERALES: Meabre, Fuesio y Area.
I. DATOS PERSONALES.

En esta parle del cugstionario se incluyeron todos los
factores de tipo personal - tales como:! edad, estads ci-
vil,  tiempe de radicar en Chihuahua, namero de hiios y
- edades de los mismos, dificultad en el cuidado de los
hiios, ®scolaridad e historia laboral.

II.  ACTITUD HACIA LA ORGAMIZACION Y EL AMBIENTE. DE
TRABAJO. )

En ésta seccidn se solicita ~la opinidn de  las ex-em~
pleadas respecto  a diversos aspectos de la‘organizacidn
tales ' como: ‘sueldo. condicienes fisicas de ‘trabaio,
trate del supervisor, relacicnes con compaferos de tra-
bain, etc. :

IIX. ACTITUD HACIA EL'TRABAJU

Los reactivos . de ésta seccidn van encaminados a inves-
tigar. - la opinidn del empleado respecto a su trabajo en
relacidn con 3 aspectos . del mismo: agrado o desagrado

2 grado de dificultad, grado de interds.

IV. 'RAZONES POR LAS QUE RENUNCIO

Ademds . de incluir  la pregunta sobre las razones por
las que renuncid, itambién se investiga lo que mds le
agradsé - de la empresa y lo gue wmenos le qustd y si re-
gresarian & la empresa si pudieran.



CUESTIONARIO ‘IT (L
planta).

Este cuestionaric. Tue muy cisdlar &l cusstionario I,
sdlo que algunas preguntas de la parte I v I fusron
omitidas o modificades debide & su raplicabilidacd¥.la
parte:V (razones por :oque renuncid) se  omitid total-

mente por razones pbvias. Ver anszxo 4.

¥ la pregunta Ho. 13 fué iminada por instrucciones del
Garentie General de la planta y& que no gueria crear ox-
pectativas de aumenio de sueldo entre las operadoras.

3.9 PROCEDINIENTO

La.;investigacion se .dividid en. 3 elapas; las cuales
fueron - con ducidas durante el pericdo de Octubre de
1989 -~ abril de 1990.

la. Etapa.~ Se realizd en base a un andlisis de los
registros de rotacidn y entrevistas de salida del - De-
partamento de Personal para determinar el grade ¥ na-
duraleza de rolacidn de ssta empresa.

Za. Etapa.~ Esta etaps se realizéd con la finalidad de
obtanar datos sobre caracteristicas personales del
personal operaliveo que renuncia  duranie 198%, sus  ac
titudes hacia diferentes aspectos de la organizacidn y
laz razones por  las que renuncids para ello se apl:cd
el cuestionario I.

Ja. Etapa.- Esta fase se vrealizd para obtener datlos
ticae personales dal  personal ope-

sobra las caracierie
ralivo con . 4 meses o mdx de  antigledad en.-la planta y
gus  actitudes hacia diversos aspectos de la or-
ganizaci6n. Estos datos fueron oblenidos por medio del
cueslionaric tipo II, el cual fue aplicado al total de
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operadoras. que laboran en la plania on el momento de
realizarse el estudio. H=246 .

3.9.1 PILOTED DEL CUESTIONARIO.

El estudio piloto se llevd a cabo con la finalidad - de
determinar si  los suietos eran capaces de comprender con
exactitud cads Uno de’ los reactivos del cues~
tionario.Fara #1llc se selecciond una muestra al azar a
nivel operative, el cual estuvo integrado por 28 ex~ope—
radoras a quiencs se les aplicd el cuestionario.

En base a los resultades oblenidos se tuvieron gue
hacer algunas modificaciones quedando un totel de 28
reactivos para el cuestionario I y 20 reactivos para el
cuestionaria [I.

3.9.2. APLICACION DEL CUESTIONARIO I.

Una '@ vezr realizadas las modifiraciones necesarias al
ceeslionario, se selecciond la muestra definitiva de 96
ex-empleadas; de éstas sclamente se pudo obtener infor-
macidn de 42 personas, ya que deniro de la muestra  hubo
14 personas que cambiaron de residencia, & cuyo domici-
lio no fue localizado y & cuestiawarios gque fueron anu-—
lados por falsedad en fa informacidn.

A las personas seleccionadas en la musstra se  les vi-
sild en su domiciliao vy se les dieron las siguisntes in-
ruccianes: "Soy un consulior de la maguiladora
"X'y estoy realizando una investigacidn acerce de las
causas de  la rotacidn en éstia maguiladora, para lo cual
le voy a hacer algunas preguntas gque me peramitirdn  con-
ocer su opinidn sobre diversos aspectos de la planta.”
Sus respuestas serdn  absolutamente confidenciales, por
lo que le suplico trotie de ser lo mas sincero al contes—
tarme.  La informacidn fue recabada & través de una en-
trevista siquiendo el formato del cuestionario.I.
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3.9.3. APLICACION DEL CUESTIONARIO II,

La aplicacién del cuestionario tipo II al personal
operativp se llevd a caba. a lo largo de 3 dias en grupos
de 28 trabajadores en el comedor de la planta. Cada se-
sidn tuve una duracion aproximada de 38 minutos; una vez
reunidos los sujetos en el comedor, una persona. del De~
partaments de personal de la enpresa, les dio una breve
explicacidn acerca de la finalidad del esludic e in-—
mediatamente después se  les dieron las  instrucciones
sobre la forma de contestar el cuestionario.

3.9.4. PROCESAMIENTO DE LOS DATGS.

1.~ Lps £48 cyestionarios aplicadas al personal opera-~
tive actual fueron divididos en 2 grupos: personal
con 4 meses o mas de antigledad y personal con menas
de & meses de antigiledad, quedando en fntal 149 v 71
respectivamenie.

2.- De las 4B entrevistas realizadas con las ex—operade-
ras se eliminaron 6 por dudarse de la veracidad de
la informacidn, guedando un total de 62 cues~
tionarios.

3.~ Camo tratamiento esladistico se utilizé la prueba de
%2 de Pearson para 2 muestias “independientes,cuya
formula es:

Esta férmula . se aplicd a cada uno de los reactivas
del rcuestiaonario. con los  resultades de ambos grupos.
(Personal operativo. y ex-operadoras). : .



3.18. RESULTADOS.

3.18.1 RESULTADDS DE LOS REGISTROS DE ROTACIOH
Y ENTREVISTAS DE SALIDA DURANTE 198%.
{Personal operativo).

PORCENMTAJE DE ROTACION DE PERSOHAL OPERATIVO TEMPORAL Y
PERMANENTE EN 198%9. (Ver ara&fica)

Fromedio mensual Acumulativo anual

Temporal 3tu 372.7%
Permanente 4.8% 37.98%
Fromedio 17.9
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REHUNCIA SEGUN EL TIEMPO DE SERVICID (Gridfica I1)

igtax
&.5%
1%
11%
RENUNCIA SEGUN EL TIEMPO DE SERVICIQ
Porcentaje B
0
80 -
40 -
20 4~
20~
104 - [ SN —]
o
0-2 meses 2-8 meses 6-12 meass 12 sfion Mds de 2 afics
Antiguedad en el momento de |a renuncia
Il RENUNCLAS

Grat. 2



ESTA TESIS MO BEBE
SAUR BE LA MSLIOTECA

CAUSAS DE ROTACION (Grdficas 11! v IVU)

Las principales cavsas de rolacion detectadas a traveés
de las entirevisias de salida fueron las siguientes:

PERSONAL OFERATIVO TEMFORAL

estudios 21.3%
mal desempeno 13.1%
ausentismo 12.8%
no le gustéd el trabaio 18.7%
cambio de residencia 18.3%
otroc trabaio . ?.6%
otras 7.8%
problemas familiares 8L 3%
problemas de salud 4.3%
cuidado de nifos 3.9%

problemas con el supervisor 1%



geag

CAUSAS DE RENUNGIA/PERSONAL TEMPORAL' ’ =

PORCENTAJE
285

EST.DESEMP.AUS. DISQ. C.DOMO.TRABOTRAS FAM. SALUD NIROS 8UP.
CAUSAS DE RENUNGIA

Wl RENUNGIAS

88
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PERSONAL ' OPERATIVO. PERMANENTE :

mejor. trabajo

faltas

cuidado de niRos
cambio de domicilio’
problemas familiares

otras

estudios

no le qustéd el trabajo - 5.2%
problemas de salud 2.3%
mal desempefc 1.9%

CAUSAS DE RENUNCIA/PERSONAL PERMANENTE

0 PORCENTAJE

O.TRAB. AUS. NIROS C. DOM. PFAM. OTRAS EST. DISG. BALUDDESEMP,

CAUSAS DE RENUNCIA

B RENUNCIAS

Graf.IV



3.16.2: COMENTARIQS

Como. se puede apreciar en-la gr&fica I, 2l dindice. de
rotacién es mucho mas elevado en el personal  temporal
que en el personal permanenie.

En la grdfica Il se observa que el 93% de la rotacidn
se da antes de que la operadora cumpla 2 neses de
antigliedad y un 72% con  personal que todavia no cumple
los &6 meses de laborar en la empresa; el porcentaie de
rotacion disminuye considerablemente entre los € y los 6
meses (17%), llegande a su minimo porcentaje  cuandeo la
"operadora” se  ha adaptade a su  trabajo vy a la
srganizacidng esto como se puede apreciar ocurre entre
los & meses ¥ un afio..

Alygo gque es preocupanie, es que ese indice -vuelve- a
incrementarse cuando la operadora lleva mas de un afn: en
la empresa. lo que puede significars

- falta de reto en su trabado
- gansansio y/o aburrimiento
- inzatisfaccidn con su sueldo

- En la grdfica ITI y IV se puede observar que las
principales causas de votacion difieren entre el
personal  temporal y el permanente.Cstos resultados
indican claramente que las causas de renuncia pueden
variar con el tiempo de permanencia del empleado en 1la
BRPresa.



3.18.3  RESULTADDS -DEL CUESTIOMARID I APLICADD A EX—
OPERADORAS.

La muestra definitiva del-estudio  estuyo forpada por
£2 sujetos del sexo femenino - del personal operative . A
continuacidn 52 presentan las rasultados del
cusstionaric: todos los porcentajes han-sido  redondeados
¥y algunas  tablas auestran dates. cuyos. totales son
diferentes al total de encuestas debido a que se podia
dar mas de una respuesta.

1. DATOS PERSONALES ~

1. EDAD FRECUENCIA -~ FORCEMTAJE
15-17 14 22.5
18-2 20 323
21-23 14 22.6
24-26 5 g
27-29 4 4.5
36-32 & B
Mas de 35 4 6.5
= 19,5

2. ESTADD CIVIL

CASADA “1% 74,0
SOLTERA ag 64.5
DIVORCIADA 2 3.0
UNIAN. LIBRE 4 6.4
0TROS 1 1.6
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3. _TIEMFO DE RADICAR

EM CHIHUAHUA

MAS DE. 2.AR0S
DE- 1 A 2 AROS
& MESES A 1. ARO
MENOS, & MESES

51
MO

5. MUMERGC DE HIJOS
1-2 :

3-4 .

54 MAS

6. EDAD DE _L0S. HII0S

1-3 AROS
4-6 ANOS
7-2 AWNOS
18 & 1As

4

G e

ig
44

-
I == O un

7. QUIEN LOS CUIDA CUANDO UD. TRABAJAL

GIE]
SUEGRA
ESFPOSO
PARIENTES
GUARDERIA.
50L.08
0TROS

Do = e



@s
9 ESCOLARIDAD

~ PRIMARTA 41 98.4

SECUNDARIA 32 81,4
COMERCIO 18 16.8
ESTUDIOS THC. 12 w1946
OTROS -9 oo 15,80

9. RAZON FOR LA GUE TRABAJA.

HECESTDAD 213,
SUFERACION 129 50 19
INDEF,ECON. 23 37.1

~ OTROS ) 9.4
18. . TRABAJD_ANTES DE ENTRAR A-"%" .

81 , : 42 R )
No 20 a3
11. TIFD DE EMFRESA.

" MADUILADORA ELECTRICA- . :
ELECTRONICA 28 54.1
HAGUILADORA AUTO. 15 o is.2
MARUILADORA TEXTIL PREN 7.5
OTRAS MAQUILADORAS ~ 16 19.5§
EMPRESAS NACIONALES 12° 14.%
EN E.U.A. 1 1.2
EN CASA 4. 4.8

12. TIEMFO QUE LARORO _EN TRABAJOS ANTERIORES.

. . MAS DE 4 MESES oo 49 - . - &g
MEHOS DE 6 MESES 33 48.



< MUY INSATISFECHD

‘8o’

13, TIEMPD QUE TRAEBAJO EN "X

-HASTA 38 DIAS
31 A 68 DIAS

61 DIAS A 6 MESES b
6 MESES A 1 AROD -

1A 2 ARCS
MAS DE 2 AROS

2

B IR NPT X1

I1. FACTORES RELACIONADGS CON EL ANBIENTE DE TRABAJO
oY LA ORGANIZACION. :

"4, DPINION SOERE. El SUELDO

MUY SATISFECHO
"SATISFECHO
INSATISFECHO

=H-REE

ol P

Lo s N I B

T

15. DPIMION RESPECTO “LAS COMDICIONES DEL AREA DE
TRAEAJO, ‘ e PO

VENTILACION -

MUY SATISFECHO
SATISFECHO
INSATISFECHO

- MUY INSATISFECHO
NO CONTESTO -

; ol =
Cw e



ILURIHACION

MUY SATISFECHO
SATISFECHO
INSATISFECHO

MUY INSATISFECHO
MO COMTESTO

LIMPIEZA

MUY SATISFECHD
SATISFECHO
INSATISFECHOD

MUY INSATISFECHD

NIVEL DE RUIDO

MUY SATISFECHO
SATISFECHQ
INSATISFECHO

HUY INSATISFECHO
NO CONTESTO

SEGURIDAD

MUY SATISFECHO
SATISFECHO
INSATISFECHO

MUY INSATISFECHO

Lo
0 ® o 0D

27

N
= P2 O~

(%2 I

wry

m e I N

o )
~J
B

‘o

@ B
Rt as
o 0N®

[

BN wn
. e .
W o N W
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16, QPINIOH SO?RE EL_TRATD DEL SUFERVISOR.

MUY SATISFECHO 38 48.4
SATISFECHO 22 35.59°
IMSATISFECHOD R 8.1
MUY INSATISFECHO e SN 1.4
HO CONTESTO 24 6.4

17. QRINMION SOBRE SUS RELACIDNES CUN CUHPANERAS DE
TRABAJD,

MUY SATISFECHO T43,%
SATISFECHD 3 41,9
THSATISFECHO 6.4
MUY IHSATISFECHO 3.2
N CONTESTO 4.8

Y SATISFECHO U ag b 64,5
SATISFECHO 19 - L3060
INSATISFECHD SR S 1.6
MUY THSATISFECHO SR TR 1.6
MO CONTESTO EEE ¢ 1.6
18.B OPINION RESFECTO A LA COMIDA.
MUY SATISFECHO 15 . P
- BATISFECHO  _ e oy S 43.5
INSATISFECHD .18 e 36.8
MUY INSATISFECHO 8 6.8
2.8

MO CONTESTO <1
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19. TIEMFO EN TRASLADARSE A SU TRABAJO.

HASTA 3@ MINUTOS 23 37.8
DE 31 A 68 NIHUTOS 38 48.3
MaS DE 1 HORA 9 14.5

28, LD OUE MAS LE GUSTO DE "x".

EL AMBIENTE DE TRAEAJD 34 43.8
T0DD 15 19,5
EL TIFD DE TRAKAJD 7 9.1 :
HORARID 5 6.5 ;
COMUNICACION 4 5.2
L.AS INSTALACIONES 4 5,2
OTRASK 8 18.7 i

{

X (LIMPIEZA, FESTEJODS,  MUSICA AMBIENTAL, AREA™ DE ISH,
-COMEDOR, CERTIFICACIONES). - 7 :

21. L0 QUE MENOS LE GUSTO DE. "X".

HADA 24 38.7
EL TRABAJD -9 14.3
£L. SUELDD 8 12.9
LA COmIba S 9.7
€. TRATD DEL SUFERVIEOR 3 4.8
FROBLEMAS CON COMPARERAS 3 4.8
FAVORITISHO SUPERVISOR 2 3.2



2

¢2. RAZONES POR LAS_QUE RENUNCIO.

22.4 PERSONAL COH 8 A 2 MESES DE AHTIGGEDAD.

SUELDO 2
TRARAIO DIFICIL 1
PROELEMAS  DE. SALUD 1
PROBLEMAS PERSOHALES i
FROBLEMAS DE TRAHSFORTE i
FOR ESTUDIOS
CONFLICTO-SUPERVISGOR

HQUERIA DESCAHHSAR

FROMEMAS CUIDADO HIJOS

SE FUE A E.U.A.

POFJF«)FJ’.DNP-‘H\I'J‘
e
;a.::.no\la.bbvu\l

2.8 PERGOMAL COM 2 A 6 MESES DE AMTIGUEDAD.

SUELDD

PROBLEMAS PERSOMALES
FROBLEMAS DE TRAMSPORTE
CANRIO DE DOWMICILIOD
FROBLENAS DE SALUD
CONFLICTO-SUPERVISOR
AUERIN DESCANSAR
PROBLENMAS CUXDADD HIJOS
COMFLICTO- COMPARERNS
TRABAJO DIFICIL

H oo

00D m @

oW

[ - P S R S R Y L |
.
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22. FERSONAL COM MAS DE 6 MESES DE AMTIGGEDAD.

SUELDD
CONFLICTO-SUPERVISOR
FROELEMAS CUIDADO H1JOS
CONFLICTO-COMPANERDS
FROBLEMAS PERSONALES
QUERIA DESCANSAR
PROBLEMAS DE SALUD
ESTUDIOS

0TROS

R

.

N LN N = DR
.
[ S - I o B 5 B o ]

ITI. ACTITUD HACIA EL TRARAJOD.

23. COMO COMSIDERARA SU TRABAJOD

LE GUSTABA MUCHD
LE BUSTARA

TUNO LE-GUSTARA

LE DISGUSTARA

MO COMTESTO

r3 ey

RN LN

4. GRADD DE DIFICULTAD.

MUY DIFICIL )
MAS O WEMDE DIFICIL™ " r
FACIL

MUY FACIL

MO COWTESTO

ry r3

oL NN




MUY INTERESANTE 36 8.1
INTERESANTE 19 38.6
ARURRIDO g 8.1
MUY ABURRIDO 1 1.6
NO CONTESTO 1 1.6

3.18.4 RESULTADOS DEL CUESTIOMARIO IXI -APLICADO AL
PERSONAL OPERATIVO.

A continuacidn  se presentan - lus resultados del
cuestionario aplicado a las operadoras con una
antigiiedad igual o mayor de & meses. N = 149. :

El 95% de la poblacidén es  de sexo femenino y el 5% de
sexo masculino. :

I. DATOS FERSONALES

1. EDAD
15-17 ; 2 T7LETT
18-20 3200 19.0.

o3 s S R T 32.0°
(24-24 - Goeniaiii32 19.9
27-29 ; . [ RN Y
FOSIR T T B N
33~35 PORGRN - v 25 4.8
8.9

MAS DE 3§ . . 13
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ol
s

m
{ir)

TaADO CIY]

CASADA
SOLTERA
DIVORCIADA
UNIOMW LIERE
0TROS

< o

IR 5 0 s S 5

[x%]
—

. TIEWFQ DE RADICAK EW CHIHUAHUA

&l

MEMOS DE & MESES @ 8.8%

6 MESES- 1 ARD 2 1.8%

1 - 2 ARos 1 .85

MAS DE 2 ANOS - - 166 96.6
4. TIENE HIJOS.

S1 54 38.8
RO 185 Y-
5. MOMERQ DE HIJOS

1 -2 as 72.8

3 -4 13 f8.0

5 8 MAS 5 ‘8.9
4. EDAD DE_LOS HIJGS

1. A 3 ARDS 23 23.

4 A 4 ARODS 14 S4B

7 A 9 ARDS 18 15

16 & WAS AROS 59 49.



7, BUIEH LOS CUIDA.

MAMA
SUEGRA
£8FOS0
FARTENTES
OTROS

FRIMARIA
SECUMDARIA
COMERCIO
PREFPARATORIA
ESTUDIOS INC.

15
SNoen Ll oLt s

[y

168
183
15
11
a6

24

9. RAZOM FOR LA QUE TRABAJA.

NECESIDAD

YA MO QUISO ESTUDIAR 11

13

INDEFENDIZARSE
FOR SUPERACION
OTRAS

b3

[

wn
EN 00 oA oo O
DOEOS

™)

o g
NN O
2N e

N L2 0O O
Y
DO o0®

10. TRABAJO AMTES DE ENTRAR A-"X".

51
" HO

Lion

ro

.
o@
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1. TIFG DE _EWFRESA.

MAD.CLECTRONICA ag 52.0
MADL. AUTOMOTRIZ 7 0.0
AR, TEXTIL 18 12.8
0TRAS MAGUILADORNS 14 11.8
ERPRESAS HACIONALEGLY 15.0
ComERCIO 5@ 28.8
SERVICIOS 7 5.0
EN CASA 3 3.8

12, TIEMFD QUE LLEVA TRABAJAMDO EM "X

nhS & MESES-1 AROD 47 28.8
1-2 ARGE 3é 21,9
mas DE 2 AROS 84 51.8

II.VFACTORES RELACIOHADOS CON £l AMBIENTE DE TRARAJD Y
LA_ORGANIZACION.

13, OPIMIOH RESPECTO A CONDICIONES F SICAS DEL AREA DE

VENTILACION

MUY SATISFECHO 17 18.48
SATISFECHD a9 35.8
IHSATISFECHDX 84 51.8

4.8

MUY IMSATISFECHO 7

% Las personas que externaron esta opinidn’ en su mayoria
zon del 4rea de preparacion.
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DLUMINACTON

MUY SATISFECHG 42 25.5
SATISFECHO 99 58.8°
[HSATISFECHD 25 15.8
MUY IHSATISFECHD 3 2.8
LIRPIEZA .
MUY SATISFECHO 59 35.0
SATISFECHO 83 49.8
INSATISFECHO 25 15.9
MUY IHSATISFECHO = 2 1.8
T RUIDO
FIUY SATISFECHD - 26 15,8
SATISFECHO 78 91.8
IHSATISFECHD 62 37.€
MUY INSATISFECHO 11 7.8
SEGURIDAD c
MUY SATISFECHD 65 38.8
SATISFECHO 85 ‘5g.8
INSATISFECHD 18 118
MUY IHSATISFECHO ! 1.8

14. QPINION SOERE EL TRATO-DEL-SUPERVISOR.

MUY SATISFECHD 48 36.0
SATISFECHO ; a4.8
IHSATISFECHEY 31 18.9
MUY INSATIEFECHR -4 - Slplg

¥ La mayoria de las personas que. externaron esta opinidn
lleva mds de 2 aRos trabajando en la empresa.



15, OFINIOH SOBRE COMPARERCS DE TRARAJIC.

(&)

MUY SATISFECHO 7o 41.8

SATIGFECHD 84 47.9
IHSATISFECHD ig i1.a
MUY IHSATISFECHC 1 1.8

16.4  QOPINTON RESPECTO A HORARIO.

MUY SATISFECHO 128 71.8
SATISFECHO 4% Lo 27,8
INSATISFECHD -4 2.8
MUY IMSATISFECHO @ 8.8

16.8 - QPIHIOH RESFECTO-A LA COMIDA.

MUY SATISFECHO 7 4.8
SATISFECHY 27 16.8
INGATISFECHO 112 66.0
MUY IMSATISFECHO 23 14,8

17. TIEMFO EM TRASLADARSE A SU TRARAJD.

HASTA 38 MIHUTOS &S 33.8
31-48 HMIHUTOS 99 88.e
MAS DE 1 HORA 13 7.8

18. L0 QUE MAS LE GUSTA DE LA EMPRESA.

AMBIENTE DE TRARAJD1G8 56.9
EL. HORARIQ 44 25.6
TCRO ' i1 R 94 <
EL TIPO DE TRABAJO 17 18.9
OTRASY 6 3.8
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i (Lomunicacisn, acrividedes depeortives, oportunidades
de desarrollo, insialaciones)

19. LO QUE MEMOS LE GUSTA DE LA EMPRESA.

HADA a7 36.9
La ConIba ’ 39 36.0
EL SUELDO 18 14.9
HORAS EXTRAS 7 7.8
EL TRATO DEL SUP. 7 5.8
OTRAS 9 z2i.0

* (Presién en el trabaio, falta. de comunicacioén.
supervisores, ventilacidn, falta de transporte)

IIL. ACTITUD HACIN EL TRABAJO.

26. COMO_COMSIDERA SU TRARALD.

LE GUSTA MUCHD 2% 99.49
LE GUSTA 74 45.9
HO LE GUSTA 1 1.8
LE DIEGUSTA 4] 6.9

Z1. GRADU DE DIFICULTAD.

MUY DIFICIL 2 1.8
DIFICIL. 2 17.6
FaCtIL 118 6.8
MUY Facll 28 12.8



MUY INTERESANTE 119 78.0
THTERESANTE a4 26.8
ARURRIDO -3 4.8
MUY ABURRIDO <] 8.8

3.11 ANALISIS ESTADISTICO DE LOS DATOS

RESULTADDS DE LA APLICACIOM DE LA FORMULA X - A
CADA UNO DE LOS REACTIVOS DEL CUESTIONARIO.

TAELA 1. EDAD

DESERTORAS ESTARLES

5-17 14 i2
18-2 28 32
21-23 14 a4
26-26 R 32
27-2 4 ?
38-32 1 i8
33~3% a8 7
+ de 39 4 13
Xt = 14.84 61 =7

Xc = 28.48 se rechaza Ho
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% ESTABLE/DESERTOR. FACTOR EDAD

5 Porcentale

15-17 18-20 2+-22 24-28 27-28 30-32 33-35 Mis d2 36

Edad
B Desertoras  £77] Estables

Qraf.3.1




TABLA 1I.... ESTADG CIVIL.

1 SLaRLER :
CASADAS 15 :
CSULTERAS 4

UHLOH LIRRE a

L UDIVORSIABRG S ¢ @

L MADRES EDLTL.ﬁS : ARt 14

CVIUDAS Lo u 4
Gl = § Xc = 8.2

Se acapia Ho

% ESTABLE/DESERTOR.ESTADO CIVIL

Porcentale ) : i

60 -

- Gorr A1
pgﬂj
: v ¥ 1 lat,
CASADA SOLTERA UNION LIBREDIVORCIADAADRE SOLTERA VIUDA
Estado civil

M Dosertoras  £771 Estables

Graf, 3.2

Gemai .
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- TABLA TII. ' TIEMPO DE RADICAR EM CHIHUAHUA

EEERTONAS

CiHenos. da .

i
5-mMRSEsE T ) 2
Cl=20aRes s : B 5] B
Mas da@ 2 aWos . il e TS Lad
xt=3.8 0 Gl=1
v}(c =.3.2 Se acepia Ho
% ESTABLES/DESERTORAS. PERMANENCIA CHIH.
Poscentaje
100
80
40
DO el st e
RSP o Y s A Z
Menos B meses 6 meses-1 afio 1-2 aRes Mas de 2 aRos
Tiempo de Permanencia
B Dosertoras 722 Estables
Qul. .3
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TAaBLA IV, - - TIEHE HIJOS

DESERTORAS - ESVABLES

A
@

[
6 B

~Gerrechaza Ho

% ESTABLE/DESERTOR CON HIJOS

Tienen hijos
BNl pesortoras  [ZZ Estables

Graf, 3.4




TABLA V.

"Se acepta He

% ESTABLE/DESERTOR Y No. DE HIJOS

Porcontaje
o}

50 mas -

Numero de Hijos

Deasertoras

77 Estables
Qraf.3.5

LR S S




% ESTABLE/DESERTOR Y EDAD DE LOS HIJOS ot

Porcentale
0

lenor 1 afio-3 afios 4-9 afics 7-9 afos

Graf. 2.8

N
.':\1\;\‘

D

RO

OUENIN

10 aflos 0 mas

Edad de los hijos

B Dosertoras  £77) Estables




TABLA VI,

R

PERSONA QUE LOS CUIDS.

BESER AL

AR &0 42
BUEGRs: . i b
IESPRSL T T B
CUPARIEWTES 13 It
CEUTRGN S & L4
Rt =.9.45 61 =4 Ac = 13,5 Se rechaza He

Porcantale
0

% ESTABLE/DESERTOR Y QUIEN LOS CUIDA

Sucgra Esposo Pricntes
Persona que cuida a los hijos

BN pesortoras Estables

Otros

Qraf, 3.7
3 B
: ’
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TABLA VIIL.

ESCOLARIDA

TUHAR

uESEx

FETARTA

SECUNDARLA -
COMERCID i3
2. LACURPLE] LS , 46
g S IS it
Ckto= 7.48 SBl= 4
Ko =Ele Se. acszpia fso
% ESTABLE/DESERTOR Y ESCOLARIDAD
Porcentaje
100 -
e -
404
20
Primaria Sccundarla Comerclo Est. Inc. Otros
Escolaridad
B Desortoras {777 Estables
Qraf, 3.8 :
B ) RN = S,
. Y




" POR NECESIDAD a1 ST

- POR SUPERACION 1z i
INDEPENDIZARSE ECON. a3 . 3
YA NO-QUIZO ESTUDIAR - 9 5.0
OTR&S - - oz
fxt:aa" GL=a
f'Xc"r'—f 46 B 7. Be rechaza Ho

% ESTABLE/DESERTOR Y RAZON DE TRABAJO

: Porcentaje
80

@@73@

Necoaidad Superaclbn Induuand!zsyuﬂo pudo estudiar Otras
Razdén por la que trabaja

M Desortoras U220 Estables

Gral. 3.8

Graf., 3.9
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Xc=.8l . Se acepta Ho

% ESTABLE/DESERTOR Y EXPERIENCIA LABORAL

Porcentaje
0

Trabajé antes de entrar a "X".

Kl Doscriorsa  EZ7] Estebles

Graf, 3.0

Grat, Z.193
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WWBMQ

Xt =38

T Xe=13L7

DESERTORAS  ESTAPIES
HUY SATISFECHAS 19 42
SATISFECHAS 38 79
TOTAL 57(95%) 121(71%)
INSATISFECHAS -3 43
MUY INSATISFECHAS, 9 5
TOTAL : 5% 43(2(%)
: GL.= 1

Se-rechaza Ho

% ESTABLE/DESERTOR Y COND. TRABAJO
100 Porcentaln
YR .
7
e /7 77, 00 VORI
60 s ’/;(///. : (f -
40 doee /'%// A T
I % /
20 4 ///’/// % "»’;;/
........ 9% A %
Satlsfochas Insatisiechzas
Opinién condiciones de Trabajo.
KB Descrtoran Estables
ret. 3.1 !
Grat., 3.1l
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TABLA XI1. QPINION SORRE EI TRATO DEL SUPERVISOR
DECERTORAS _ ESTABLES

MUY SATISFECHAS . 30 50
SATISFECHAS o 74
TOTAL - ; E2(96%) . 134(79%
INSATISFECHAS = . 5 a1

MUY INSATISFECHAS © 1 -~ 4
TOTAL . " CoB(lgm) 35(21%)

__\Gl'= 1 Xc'=3.16 Se acepta Ho

e o % ESTABLE/DESERTOR Y TRATO SUPERVISOR
o Porcantale
7 100
ag -t -
60 R ] :
- - / .......................... eaveannenenet
0 - N
- Z A
PY I N [,//’,‘/;§5/ J
7 ,/6,-/'1
Satlafechas Insatisfochas E

Opini6én sobre trato supervisor
_ BB Deaertorus £Z7 Estables

Graf, 3.2

Grat. 5.12 . e



TABLA XIIT. OPINION SOBRE COMPAREROS DE TRABAJO
DEGERTQRAS  ESTARLES

MUY SATISFECHAS 2 70
SATISFECHAS 28 80

TOTAL 53(99%)  150(BY%)
INSATISFECHAS 4 13

MUY INSATISFECHAS 2 1

TOTAL 6(10%) 19(11%)

Xt =38 Gl =1 Xc= .85 Se acepta Ho

% ESTABLE/DESERTOR Y COMPAREROS TRABAJO

Paercentaja
0 -

oA s :

Satlstachas Insatlsfochas
Cpinitn sobre compaderos de Trabajo

" BEM Descrioras  ¥Z.i Estables

Qraf, 3.13

Grat. 3.12



TABLA XIV. OPINION SOBRE KL HORARIO

DESERTORAR  ESTARLES

MUT SATISFECHAS 40 129
SATISFECHAS 19 45
TOTAL 58(87%) 185(98%) I
INSATISFECHAS 1 4

MUY INSATISFECHAS 1 0"
TOTAL . pA

) A

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

. % ESTABLE/DESERTOR Y OFINION HORARIO -
o Porcentale
. — A
80 -
50 1o
PO RN — —— — - GO N N
o - A, / —7—-‘7
Satistechas {nsatisfochas
Cpinién sobre el Horario
BB ocseriorsn  EZZ1 Estables
G"‘l,"'f

" Graft.. 3.La f
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_DESERTORAS ESTAELES

MUY SATISFECHAS 15 7
SATISFECHAS 27 27

. .TOTAL . 42(70%)  34(20%)
. INSATISFECHAS 18 112

MUY INSATISFECHAS @ 23

19(320m) - 135(30%) o

Porcenlale
0

% ESTABLE/DESERTOR Y OPINION COMIDA

B8 e

60 1~

40|~

20

Graf.3.95

et oeeee e e £ 7]
o

W77
;///5///

- v
Satlzfochas Insatlsfochan
. Opinidén sobre la comida

Desertoras  Lz7] Estables

CGraf., 3.1%9
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50 MINUTOS -

HASTA 53
MAS DE €9 MINUTOS 9
Xt = 3.8 Gl="1

Xc = 1.1 ' kSe acepta Ho

DESERTORAS ESTAPLES -~

15
1

(30T

Porcentaja
0

% ESTABLE/DESERTOR Y- TIEMPO DE TRASALDO

Hasta 60 min.
Tiempo en trasiadarse a sy Trabajo

£77 Estables

B Desertoras

Gral. 336

AL

Maa de 1 hora




AMBIENTE DE TRABAJO. 27 150
HORARIG 5 4
TODD 15 11
_ 7 17
OTRAS 15 5
k1ol dee
;Xg =42.2 i “Se rechaza Ho
] % ESTABLE/DESERTOR Y PREFERENCIAS

Porcantale
0

5O demeenaoes

40 P /'
LR
201
107
D -
Ambdianis Hotario Todo Tipo do traksio Otras
Lo que mis les gusta de la Empresa
28 poscrtoras  EZJ Estables
Grati 347

Grad, Z.1i7
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TABLA XVIIL. [0 QUR MENOS_LE GUSTA (0) DE LA FMPRESA

DESERTORAS ESTARLES
NADA 9 47
COMIDA 5 39
SUELZO 3 13
HCRAS EXTRAS 7] 9
TRATO SUPERVISOR 3 7
TIFQ DE TRABAJO el [
OTRAS o 12 S
X£=.2237 61 =13 %c = 66.8  Se rechaza llo.
% ESTABLE/DESERTOR Y AREAS OPORTUNIDAD
Y Porcentaje
0
B = . |
PYCTE TN 70| RPN - | SONUIOUNRURVPRNPRRRIION - - | DO -- - LIS
7
1p4 % -
1%
Hada Comide Suulmo Horss Exlrn‘w-!.o SuFipo de trabsjo Oliss
Lo que menos le gusta de la Empresa
W Dosortorae  EZ] Esteblea
Grat. 3.8
Crat Z.is




TABLA YIX. GRADO DI SATISFACCON EN SU TRARAJO

DECERTORAS ~ ESTARLES <

LE GUSTA MUCHO : 24 9%

ad
LE GUSTA 23 76
TOTAL - Lo 58

(34%)183(39%)

" NOLE .GUSTA

1
“LE-DL5GUSTA g
: 1(1%)

. TOTAL

Se rechaza Ho

| % ESTABLE/DESERTOR Y GUSTO TRABAJO

Porcentaje
0

80 -
8Q e
, ‘/////; _
. _'_-,/_'__-_m;’._.___.é___
Lo gusta Lo disgusta

Satisfaccion en su trabajo
.
B Desertoras 7] Estables

Grat. 3.39

Grat. 3.1°%



1ie

DESERTORAS ~ ESTABLES g

MUY DIFICIL 7 2

DIFICIL 27 g
TQTAL : 34(55%) BLLBH)
FACIL

HUY  FACIL

TOTAL

Xt = 3.8 . GL=71 -

i

Xe k29.5' Se rechaza 18

% ESTABLE/DESERTOR Y GRADO DE DIFICULTAD

Porcentaje
100

8o~

50

40 4

20 4+

o -

Diticultad percibida en su Trabajo

W% Dosertorss  Ex7) Estables

Graf, 3.20
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TABLA XXI. GRADO DE INVERES EN SU TRABAJQ.

DESERTORAS _ BSTARLES

MUY INTERESANTE 36 119
INTERESANTE Y V'
TOTAL 55(90%) - 183(96%)
ABURR1LO AR T 6
MUY ABURRIDO 1 )
TOTAL o09%) B(4%)

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

% ESTABLE/DESERTOR Y GRADO DE INTERES

100

80-

80 -

40

20 4

inlaressnis Aburrido

Grado de interés en su Trabajo
" WM Deacrioras 727 Estubles

“Qret. 3.21

Graf. 3.2
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wmmmmmmmn_m
X_ANTIGUEDAD. ’

LE _GUSTA LE _DISGUSTA

MENOS DE 2 MESES 27 (97%) 1 (4%)
2-6 MESES 43 (169%) 0 (0%)
6 MESES- 1 ARO 47 (199%) 9 (0%)
1-2 AROS 35 (97%) 1 (3%)
MAS DE 2 AROS 86 (100%) 0 (9%)

RELACICN ENTRE SATISFACCICN Y ANTIGUEDAD

Porcentaje
20

100

80 -

60

404

20 -

o i~ d—
Mencs 2 meens 2-8 meses  Bneses-1aso +2 afos  Wike do 2 afics

Antiguedad
I Lo qusta Le dlagusta

Qrat, 3.22

Graf., 3.22
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Wﬁﬂw
Y _ANTIGUEDAD.
—_ DIFICIL FACIL

MENOS DE 2 MESES 6 (21%) 22 (79%)
2-6 MESES 5 (12%) 38 (85%)
6 MESES- 1 AfD 11 (23%) 36 (77%)
1-2 AROS 3 (8%) 33 (92%)
MAS DE 2 AROS 17 (19%) 69 (81%)

GRADO DE DIFICULTAD Y ANTIGUEDAD

Porcentag)e
100

80 ?

80 /

40 / ’
4 /

,/

0 __EM
Menos 2 moses  2-8 mesos  © mescs- Y efio  §-2 afos Mée 2 sfice
Antiguedad
M® oinch BZ4 Facit
mﬂrul. 323

Graf. 3.23 ¢
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ANTIGUEDAD.

INTERESANTE ABURRIDO

MENOS DE 2 MESES 27 (96%) 1 (4%)
2-6 MESES 49 (93%) 3 (7%)
6 MESES-1 AROD 47 (100%) @ (8%)
1-2 ARQS 36 (100%) @ (9%)
MAS DE 2 AHOS 80 (93%) 6 (7%)

QGRADO DE INTERES Y ANTIGUEDAD

Porcentaje

120

100

80 -

50

40t

Monos 2 nesss  2-8 mases st afio +2 afoe Wie 2 afon

Antiguedad

B interesante  £223 Aburrido

Qrel, 3.24

Grat. 3.24
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TABLA XXy,  RELACION ENTRE OPINION CONDICYONES DE
TRABAJO Y ANTIGUEDAD.
__ SATISFECHO _ INGATISFEGHQ

MENOS DE 2 MESES 25 (89%) 3 (11%)
2-6 MESES 36 (B84%) 7 (16%)
6 MESES-1 ARO . 36 (75%) 2 (25%)
1-2 AROS 25 (71% 10 (28%)
MAS DE 2 AROS 60 (70%) 28 (30%)
: SATISFACCION COND. TRABAJO Y ANTIGUEDAD
Pnrcu;ﬂnlc .
L}
BO -
80 4 o . ' ..........
A0 -, EETTTRPRp B ERPTREPPYaN - N L -
N | .
ol ZI\R 7
Menor 2 nesea  2-8 menen M- 1 #hg +2 akoe Mis 2 ahoe
Antiguedad
BN Satisrechas 22 tnsel
Grel. 3.25
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Wummw
SUPERVISOR Y _ANTIGUEDAD. :
SATISFRCHO INGATISFRCHO

MENOS DE 2 MESES 25 (89%) 3 (11%)
2-6 MESES 39 (93%) 3 (7%)
6 MESES-1 ARO 42 (89%) 5 (11%)
1-2 AROS 31 (86%) 5 (14%)
MAS DE 2 ARDS 61 (71%) 25 (29%)

SATISFACCION SUPERVISCR Y ANTIQUEDAD

Porcentaje
100

Maenos 2 neses -8 mases Bm- 1 afin +2 afos Wis 2 afor

Antiguedad

-n 4 % 11 h

Qrat, 3.28
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TABLA XXVII. REIACION ENTRE SATISPACCION CON LA
COMIDA Y ANTIGURDAD. -

SATISEECHD INSATISFECHQ

MENOS DE 2 MESES 14 (5e%) 14 (Se%)
2-6 MESES 20 (47%) 23 (53%)
6 MESES- 1 &RO 12 (26%) 35 (74%)
1-2 AROS 5 (14%) 31 (86%)
MAS DE 2 AROS 17 (25%) 69 (75%)

SATISFACCION CON LA COMIDA Y ANTIGUEDAD

Porcentaje
0

........... 77
80
80 ﬁ/ﬂ
7
-8 e
g ?

Menoe 2 noess  2-8 moses 8m~ 1 afo +2 afon g 2 akos

Antiguedad
M8 satistech 7]

Qral, 3.27
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DE_ENIREVISTAS DE SALIDA Y VISITA DOMICILIARIA

(MENOS DE 2 MESES) POST-SALIDA DOMICILIARIA

SUELDO - 25.7%
TRABAJO DIFICIL - 17.1%
PROBLEMAS SALUD 4.3% 11.4%
PROBLEMAS PERSONALES 5,3% 11.4%
PROBLEMAS TRANSPORTE - 11.4%
POR ESTUDIOS 21.3% - B.T%
CONFLICTO-SUPERVISOR 1.0% 2.4%
QUERIA DESCANSAR - 2.4%
PROB.CUIDADO HIJOS 3.9% 2.4%
CAMBIO DE DOMICILIO 10.9% 2.4%
MAL DESEMPERO 13.3% -

AUSENTSHO 12.8% -

NO LE GUSTO TRABAJO 19.7% -

QTRO TRABAJO 9.6% -

OTRAS ' 7.5% T
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PERSONAL_PERMAMENVE _ ENTREVISTA  ° VISITA \
(as T rau_umua___mm,sama_ﬂmumwa o

SUELLO =
FROBLEMAS PERSCMALES ‘11.8%
PROBLEMAS TEANSPORTE P

CAMBIO  DOMICILIO 12078

PROBLEMAS DE SALUD.  ~#2.3%
CONFLIZTO-SUPERVISOR —
SUERLA DESCANS - AR
PKOB. CUIDALO HIJOE RO
CONFLICTO-COMPARERGS i
TRABAGO DIFlElL e
MEJOR TRABAJO 17.4%

ALTAS SRR e e
ES TUDIO‘-‘ L Y R 3.5
RO LE GUSTT TRABAJO 5.9% - S
MAL DEZEMPENO Co1n9E - . -
t B
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CONMCLUSIORNES

4.1 CARACIERISTICAS PERSONALES Y ROTACIOR DE PERSONAL.

* A partir de los resultados de ésta investigacicn,
es  rosible concluir gcue ciertas wvaractsristicas per-
sonales estan relacionadas con la rotacidn de personal,
gue a partir de rllda se puede disefar an perfil de em-
pleado ¢on AN " oriesgo Je idn =1 cual
puede ser ubillzado como criterio de selzceidn de mansra
aue go0lo 2e contrate a aguellos solicivantes gue cumplan
oo dicho perfil.(Ver recomendaciones al final d= ésie
capitulng, '

eob

4.2 SATISFACCION .Y RUTNCION DE PERSONAL .

® Bn el presente estudio.  se encontrd  gque la in-
atisfaceidn odn. 21 suelde y con el contenide de . trabajo
stan relacionados  con, la rovacién. Estos hallazgos, son
congruentes con los reroriados por Porter L.y Steers

[ U)




R qulenes encontraron un relac1on negatlva entra
sueldo v rotac1on., i

Fedﬂrlco v Polaboradoreszfamblen Pnrontraron que - a
mayor sueldo mayor permarnencia, mientras que a mayor di-
ferencia entre el sueldo real y el esperado, menor per-
manencia. .

Por otro lado, [wnnete vy colaboradore53encontraron
que quienes renunciaron percibieron discrepancias.  entre
sus expectativas y las realidades de su trabajo; mientras
que los que permanecieron percibieron sus trabajos como
mas proximo a lo aue ellos esperaban.

(1Y  Porter L.W. v Hteers R.M.
"Organizational, Work and Personal Factors.: -
in Employee Turnover and Absenteeism" ;
Pﬁ,,lnahlgl*nl_ﬁullftln E.U.A. 1973
Vol. &0, Pag. 155,

(2} Hobley W. H.. Griffith R. W.. Hand H.H. ¥
Megline u.ﬂ )
"Review and Lonceptual Analysis of: the hmploﬂée ’
Turnover Process’, :
Prychnioginal Palletin. K. U A., 107“
Vol. 386, Pag. 509-503,

(3)  Hobley, Frlfflth Hand v Meg11n0 Op Ll*
Pag. bl@ : e



4.3 - NATURALEZA DE LA ROTACION DE PERSONAL EN LA EMPRESA
) INVESTIGADA.

A partir del andlisis de los indices de rotacidn
observados durante 1989, se 1llegd a las siguientes con-
clusiones:

* Las razones por las gque un empleado renuncia pue-
den variar a medida que aumenta su antiguedad en la em~
presa; e5 decir, un empleado con menos de 2 meses de an-
tiguedad renunciara por razones diferentes a las ds un
empleado con mas de 6 meses y éstas a la vez seran dife-
rentes a las de un empleado con 1 afio o mds de antiguedad
2n la empresa.

La afirmacidén anterior tiene  importantes im-
plicaciones practicas,
en el sentido de que deberdn adoptarse difsrentes ac-
ciones corprectivas para reducir la rotacidn s .
de empleados en donde e presenten mayorss indices de
tacion. (se@m su antiguedad).

Las razones de renuncia dssc
vista de salida  suelen ser diferentes a
el ex-empleado comunica 2n  una 2ntrevista posterior.
to8 hallazgos scn consistentes con los publicades en ”73-
MO E¥ITAR  Li ROTACION DE PERSONAL™ , &n donde se re-

rortan diferenciss de hasta un 49%.

 la ronanions
Serie Administracion Ding
Bdit. Diana. Mézico, 1977,

(X'
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4.4 LA TEORIA'DE LA EQU1IDAD 'Y ROTACION DE PERSONAL .

T

La teoria de la Equidad’ gztablece que los individuos
comparan 21 esfuerzo gue realizan v los resultados que
obtienzn con log que consigusn “otros” (sueldo, incremen-
tos, reconocimiento y otros factores); si se adviarte un
degequilibrio en la razén de esfuerzos v resultados  al
hacer la comparacidn. se presenta un sentimiento de 1in-
equidad gque constituys un Estado Motivacional.

[os individuos tiznden a restaurar 21 equilibrio adop-
tando cualesquiera d= los siguientes comportamientos:

1. Reducir =zgfuer

2. Hodificar las

cremento salaria

3. Renunciar.

4. Cambiar los puntos de comparacidn.

5. Racionalizar que la situacidén de Inequidad es temporal
y aque serd resuelta en el futuro. - :

recompenzas recibidas. (Pedir un-in
1;.

Los resultados d resente Investigacidn apovan los
enunciados a e 36 encontrd una - relacidn
entre  los sentimien de inequidad experimentados por
las operadoras ¥ su d Sn de renunciar (en el caso de
aguellas que renucizaron por sueldo).

En base a les comeutaricos hechos por las ex-operado-
‘ras, pudimes darnos cuenia de loz siguiente:

"Al compararze con sus amigas v/ 0 conocidas que tpaba-
Jaban en wna emprasa si {ziro electrdénico) v con
una antiguedad simi & ouenta d2 que CARUELLA
ganabian mag por un sencillo, 32 sintieron de-

(5) Shermerhorn, Hunt vy Ostorrn. :
“Comportamiento_sn las Orgapizacionss’
Edit. Interamericana. México. 1987, Pag. 125.
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cepsionadas vy ésto influyd en su decisioén de’ remunciar.
(&in ouando ze zentian a gusto en la Empresa 'y les gus-
taba su trabajo).

Cabe hacer la aclaracién que en el momento en que se
realizd la investigacion; en las otras empresas 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 respecto era de incrementar el
sueldo a los 2 aflos de antiguedad.

© 4.5 CAUSAS DK RENUNCIA

Las ' principales causas de renmuncia identificadas en
.ésta investigacidon fueron las' siguientes:( Se tomaron en
~cuenta las razones. detectadas ‘en la visita domiciliaria).

e

: PACTCRES DE LA ORGANIZACION DESDE  HASTA'
SUELDO. ‘ % 3.05%
1. AMSIENTE DE TRABAJO
CTRATO SUPERVISOR S ma Duloy

CCOMPANERUS DE TRABAJO 0 o dU8% 11,63
L. CONTENTLO b TRABAJO 0 el

TRABAJO DIFICLL S 4.8% 17.1%
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IV. FACIORES PERSONALES

—

PROELEMAS PERSONALES 1.4% 14.3%
POR ESTUDIOS 3.7% 5.7%
PROB.CUIDAL) HIJOS 2.4% 14.8%
CAMBIO DOMICILIO 2.4%  9.3%
PROBLEMAS DE SALUD 4.8% 11.4%
PROBLEMAS 'TRANSPORTE 11.4% 14.3%

* En éste estudio se encontrd que la principal causa
de renuncia fué la insatisfaccién con el sueldo tanto en
las =mpleadas temporales como en las permanentes. Estos
resultados son consistentes con los hallazgos reportados
por Federico vy colaboradores’ como ya se sefialé ante-
riormente.

. 1,
Oettinger vy Scherrer’ . tambien encontraron difsren-
cias significativas  en las actlxndes respecto al sunldo
entre PJEChtLVOa e dlfa v baga rotaﬁlon .

(7). -Uettinger Scherper Ha. Elena.
“"Ratacion de Pargonsl_a nivel Eiecutivo™.

Tesis UNAM. Fac, de Psicologia, México. 1983,



4.6 OTROS COMENTARIODS .

Czn 4zta investigzcién pudimos darnos cuenta,ds
qu2 la entrevista peost-salidz es una herramienta muy va-
liosa que utilizada en forma adicional a la entrevista de
salida puede proporcionzr informacion mds ampliz y con-
fiable ; por lo tanto pusde ayudar a comprender de una
manera mas completa los ractores relacionados con la ro-
tacidén de personal.

Los resultados de las tablas 11,15, 5 y 27 indican
que la satisfaccidn con factores higiénicos, tiendes a
disminuir con el transcursc del tiempo; mientras que la
satisfaccidén con el contenido del trabajo (factor motiva-
cional) permanece constantzs.

< 4.7 RECOMENDACLONES .

PARA PREVERIR  ACCIONES RECGRMENDADAS FUNCION
RENUNCIAS INVOLUCRADA
DEBLIDAS A:

SELECCION - Hodificar el ecriterio SELECCION
INADECUADA de . seleccidn en 21 que

se tome 2n cusnta el si-
guiente perfil de bajc
riesgo de rotacion:

+ CAMELO DE Lo Gue-viva cerca de la smpresa
LTOMICILIO Y Cyique por lo menos lleve 1 afo
PROBLEMAS. DE radicande 2n la od. de Chihuahua.
TRANEPORTE.



# PROBLEMAS EN
CUIDADO DE 105
HIJOS

# Si'tiene hijos, que sean ma-

-yores-de 1 afio:y que los cuide
:l1a-madrede.la trabajadora y/o

<--alguien mayor de edad gue viva

* POR ESTUDICS
Y/0 ABURRIMIENTO

en el mismo domicilio.

* Con estudios minimos de Primaria

pero no mas de Secundaria.

* Mayores de-18 afios

“f-gne trabajen por necesidad

preferentemente.

T Evitar reclutamlentoa masivos RECLUI ‘;

% HAL DESE&PEﬁc.f:'

VO LE quTO
EL TFABAJO .

‘¥/o en periodos de vacucLones Do
'escolares. Vi

Cambiar o-validar pruebmu ﬁ SEL§CéION'

2 ldb;lldddpb

k Pluntpar expectdtllab nas . bELLC LUH
realistas’ del trabajo Jurante Y0
la-entrevista de seleccidn .~ INDUCCION
y/olcurso de induceidn.

HTEYaborar un vided en el que’

3e muestre el {ipo de trabajo
quie e va a raalicar.

t lmrante la entrevista de -
seleceidn,realizar una visita
a el Area de trabajo.



SUELLO O e R =
HEJOR -EMPLEQ. . # Realizar una encuesta de SUELDOS Y
salarios en Pmpresas simi- SALARIOS

larPs.’

* Disefiar una Estructura de sa-
larios mds agresiva que. el que
existe actualmente, en la que se
refuerze la permanencia del em-
pleadoc a mdsz corto plazo.

# . CONFLICTOS # Continuar apoyando el pro- CAPACIT.
SUPERVISOR grama de Desarrollo de habi-
lidades interpersonales para
Supervisores.

RCCHENRACAONES Para FUTURAS INVESTIGACIONES

Con la finalidad de incrementar la validez y con~
fiabilidad de futuras investigaciones, =25 recomendable
que se ubtilizen instrumentos va estandarizados tales como
Deseriptive Index, Minnesota  Satisfaclion = Questio-
onaire,etc., que t@rni" comparar  en 1’orma vilida loz
resulitados de diferentes investisacionezs.

Jderadas

asl <ol
en dichos indices, con ia llndlldad d¢ establzecsr @ dife-
rencias mas claras =ntre las renuncias Jde tipo YVeoluntario
e Involimtario; asi come  para poder hacer estudios - com-
rarativos de una empresa a otra.
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Tambien es recomendable, que- en futuras™ inves-
tigaciones se hagan estudios <de.tipo. longitudinal y en
los que se utilizen disefios experimentales qi=z permitan
un adecuado control y - aislamiento de las variables. bajo
zatudio. L

Seria -interesante realizar estudios en otras empre-
sa5 similares (giro electrdnico) en-donde se utilizen
"Dizefios de Puesto” diferentes a  los de la Empresa in-
vestigada. E
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CUESTIONARIO PLLOTO.

CUESTIONARIO. FINAL (EX-OPERADORAS)
CUE‘STIONARIO ( PERSONAL ‘OPERATIVO).

LUAI)RU COMPARATIVO DE RUMCJ.ON [JE- PRR
SONAL - 1989-1990.,
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ANEXO NO. 10




CUESTIONARIO 1 (PILOTD)

Entrevistador

Roobre

S Bexn

1. DATOB PERGONALES
1. Edad

£do. Civ

18.-Escolaridag

’@Es@udid actiafsent




LEn qué txpo de enprasa7

—
o

" 16, Cuando Ud: de:n LB YS! ten:a da:xdxdo ‘unde antrar ES trauajar7

17, iCudnto tiemspo lahcro en{ X l7

Hasta 39 dias:
de 31 a 68 dias:

de 61 diss a & seses;
de & meses a 1 ano
de 1 a 2 shos

nas de dos aos

spéctn'é su’sueldo?

18, ¢Cudl eraisu npxnxdn r

19,0 fué e que sis le qustb‘de 2 Xfl

{Qud fué lo que 2enos te gis

ﬂéles“]e‘qustaban ads?
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CUESTIONARID T (FINAL)
(EX OPERADORAS)

Entrevistador
Fecha
Noabre Sexo
Puesto ocupado Lugar Nac,
Departaaento ;

1.+ Edad

"2, Estado civili

Has de- 20 afos
de a2 afos
de 4 meses a 1 ano
agnos de b agsas’

4, Tiene Hijos?:si’

5. Cusntos hijos:tiene? :

6. Edad de sus hi
7. fuidn se !

aads o
Suegras
" 25posos
parientes:
Guarderia:
solos:
Otros:




]

CiEstudios: Inciy

o9,

“Primarias

. Comercios

Otras:

":Tiéﬁpu que {abor

148

Escolaridad,

Secundarias

Otros:

. -Especifiuer

Razén por=la que. trabajai:

Hecesidad:
Superacidn:
Independizarses .

Trabajé-antes-de e

n dong?}

aenos dz2 33
de 31 a 58 dias
de 61 dias 3 & meses:
dz 6 aeses & 1 ado:

deta? wy oo wy

[
aac de 2 afios: SATISF . T SATISF. INBATISF.SATISF,
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|

14, ¢0ué - tan satisfecha se sentia?: S ST

15, Oué tan satisfecha se sentii'respeﬁto_ 5
a las siguisntes condiciones de trabajo?s

a},Ventilacion:
b).1lusinacién:

¢ Lispiezas
d).Nivel de ruido:
e).Sequridad:

16, But tan satisfecha se seatia
con el trato del supervisor?:

Ed

17: Bu¢ tan'satistecha
con

. =).Horar10 de
bl Couzd;

19, Cuénlo tlespo hac:a de su casa
3 la planta?

Hasta 38 sinutos:
“de 31 a 63 minutac:
343 1= { nara.

21, ¢0u 1uﬂ ln que aeno: Ie: gusto da't X 7

2, otuales fuernn !us ‘razones por las que “renuncis a 8 X 57



1s@
23, C8z0 considerabs su trabajo?

Le gustaba eucho: - L
Has o senes le qustabas =

Ho le gustaba:
Le disgustaba;

2

Coao 1o cqnéidzrdggg

Moy dificils’ =00
“Has o aenos difici
Fieils =
“Huy facils”

25, Su trabajo le_parecia;
Huy interesants:
Interesante;

Aburridos
fuy “aburrido;
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ANEXO Mo eS:-




CEEBEIRtERT !
PERSORAL OPERATIVD,

Nos qustaris caber cudl es su opinidn respecto a Sistemas Electrénicos 42
Wanufactura, con 21 fin de lograr un asbiente de trabajo ads agradable para
todas las personas que laboran con nosotros. Agradeceess de antemsho sy
colaboracion y le asequrazos gque ésta inforaacién serd confidencial, =

fepartasento Fecha
Puesto Lugar de Hac.

I BATOR PERBONALES
1, Edad

2. Estado civil:
Casada:
Solters:
Divorciada:
Unitn libres
Qtross

ARRER

3: Tiempo de ridicsr:en Chihuahﬁa:'k
Has de 20 a3os, oo

de 12 2 afos 7
ded-aeses a-1-aRgn i

senos-de b £eses

4, Tienz Hijoshisi =" - 'ng

5, -Cuantos hijos tizn2?

6, Edad de sus hijos:



B,

“ Qtross

9.

13,

.

“Cutnto iizapo-1leva trivajando =

T1s3

Quién se los cuida cuando hsted‘irabija?

Haads
Suegra:
25poso!
parientess
Buarderiat
solos:
Otros:

SRAREAN

Escalaridad, -
Prizariai .
Secundaria;
Conertio:

Estudios - Inc.s
Razén por la que trabajéi_ i

Naresidad:
Superacitn:
Independizarse:
Otras: )

|

Trabajé antes de entrar'a’d

En donde?

aenos de 30 dias:

de 31 3 &0 dias:

de 41 dias a b seses:
de b neses & § afo:
de 1 a 2 afos:

aas de 2 anos:

KRR

. Espec{figue:



13, Bud tan satisfecha se siente

14

15,

—_—
-~

Hasta 30 ainutost

6. Qué tan catisfecha se sieate
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HuY
SATIS,

respecto a las siguientes
condiciones de trabajo:
a).Ventilacion:

b).1lusinacion:
¢} Linpieza:

BN

d).Nivel de ruidos _
e}.Sequridads

Qué tan satisfecha se siente
con el trato del supervisor?

fue tan satisfecha sz siente
con sus compaieros de trabaje?
respacto a:

a) Horario de trabajor - il
b).Conidas FERAES SARH,
Cudnto tismpo haca de su casa: :

a la planta? DAL

de 31 a 6B sinutos:
ass d2 1 hora:”

auué'fué lo que ads le gusta de ¢ X 37

10ué fué lo que menos le gqusts de « X ¥?
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28, Céna considera éurtrehajc? :

L2 qusta sucho:

Mas o senos le gustat
No le gusta: )
Le disqustas

111

21; Céao 1o considera?:

Huy intersssntes:
Interesantai’.
Aburridos’.

Nuy -aburrido:. -
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CAMEXO . 4
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INDICE DE ROTACION 1988-1990

Iy

PORCENTAJE

J A

J
MESES 1989-1990

B 1989

M

724 1990

PERSBONAL PERMANENTE

Graf. 1=
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1960

INDICE DE ROTAGION 1988

PORCENTAJE

MESES 1988-1990

B 1009

ZZ2 1990

PERSONAL TEMPORAL
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