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RESUMEN

Histéricamente, la industria manufacturera ha sido un pilar en la vida econémica y social
de la ciudad de Santiago de Querétaro. No obstante, la rotacion de su personal operativo,
ha sido un tema poco estudiado, por lo que en la actualidad, es comun observar gque en
las empresas manufactureras la rotacion de personal aun “se resuelve” simplemente
sustituyendo a las personas que se retiran de la empresa. El objetivo de la presente tesis
consiste en determinar los principales factores que inciden en los indices de rotacion del
personal operativo en las empresas manufactureras de Santiago de Querétaro. Lo
anterior, a través de la comprension de su mercado laboral. Mediante la consulta de
literatura, asi como de la revision de estadisticas de diversos organismos oficiales, se
elabor6 un marco tedrico que sirvio como fundamento para la elaboracion de un
cuestionario, el cual se aplico a personas empleadas y desempleadas, llevando asi a la
obtencidn de datos precisos que al relacionarse con factores demogréaficos como la edad,
la escolaridad y el género de los encuestados, condujeron a establecer que los salarios y
prestaciones econdmicas son el factor que mas incide en los indices de rotacion de
personal operativo. No obstante, su satisfaccion es de corto plazo, por lo que otros
aspectos como el ambiente laboral o el crecimiento laboral, al generar una satisfaccion
mas duradera, pueden ser utilizados por las empresas con limitaciones econdémicas para
compensar, incluso complementar los salarios y prestaciones econdmicas. Finalmente,
las empresas manufactureras deben comprender que el reto consiste primeramente en
retener y en desarrollar al talento que las conforma y representar una opcion atractiva en
su mercado laboral, con lo cual lograra atraer a los mejores candidatos.

(Palabras clave: organizaciones manufactureras, personal operativo, rotacion de
personal, factores demograficos, salarios, ambiente laboral, crecimiento laboral,
mercado laboral, talento)
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SUMMARY

Historically, the manufacturing industry has been a pillar of the economic and social life
of the City of Santiago de Queretaro. Nevertheless, operating personnel turnover is a
subject that has been studied very little. As a result, it is common today to observe that
personnel turnover in manufacturing companies is still “solved” simply by substituting
the people leaving the company. The objective of this thesis is to determine the main
factors influencing operating personnel turnover indices in manufacturing companies in
Santiago de Queretaro through an understanding of the labor market. By consulting
literature on the subject, as well as a review of the statistics of official institutions, a
theoretical framework was created that served as a basis for making a questionnaire.
This was given to both employed and unemployed personnel and led to obtaining precise
data which, when related to demographic factors such as age, education and gender of
those answering the questionnaire, made it possible to establish that salaries and benefits
are the factors that most influence the indices of operating personnel turnover. However,
their satisfaction is short lived, wich shows that other aspects such as the work
enviroment or work growth create a longer-lasting satisfaction and can be used by
companies having economic limitations to compensate, even complementing salaries
and benefits. Finally, manufacturing companies should understand that the challenge
consists primarily of keeping and developing the talent that they have, representing an
attractive option for their labor market and thus achieving the attraction of better
candidates.

(Key words: manufacturing organizations, operating personnel, personnel turnover,
demographic factors, salaries,work environment, work growth, labor market, talent.)
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1. INTRODUCCION
Santiago de Querétaro, capital del estado Querétaro de Arteaga, en los ultimos afios se
ha caracterizado por ser una de las entidades de México, con mayores indices de
generacion de empleo.

Su ubicacion geografica, comunicaciones, servicios, entre otros; son factores que
han atraido a empresas y personas a establecerse en esta ciudad, la cual ha crecido
notoriamente en los ultimos afos.

Asi, llegan a diario a la ciudad de Santiago de Querétaro decenas de personas para
buscar una mejor calidad de vida a través del acceso a mejores oportunidades laborales.
Sin embargo, no todas las personas logran conseguir en una primer oportunidad el
empleo que cumpla con todas sus expectativas, ocasionando con esto que las personas se
la pasen emigrando de empresa en empresa y de empleo en empleo hasta encontrar uno
que pueda acercarse a su ideal.

Lo anterior, lleva al concepto de rotacién de personal o staff turnover, y a todo lo
que lleva implicito; desde los costos econdmicos y sociales que ocasiona a las
organizaciones, hasta la problematica causada a las propias personas, incluso al
gobierno en sus distintos niveles.

Con la presente tesis se pretende mediante la exploracion de la literatura
especializada, identificar los factores que ocasionan la rotacion de personal operativo en
las empresas manufactureras de la ciudad de Santiago de Querétaro, asi como
determinar cuéles de estos pueden tener una mayor incidencia.

Por otra parte, resulta importante determinar si actualmente la rotacion de personal
operativo en el sector manufacturero, representa un riesgo para los niveles de

productividad de las empresas.
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1.1. Identificacion del problema
En un mundo globalizado, las empresas son fundamentales para el desarrollo econémico
de cualquier nacion; por lo que los gobiernos en sus distintos niveles destinan parte de
sus recursos para el apoyo en la creacion y gestion de estas.

Para Robert Emerson Lucas, premio Nobel de Economia en 1995 por su teoria de
Las expectativas racionales, la teoria neoclasica no explica las causas que generan el
crecimiento econdémico, ya que esta no permite explicar las diferencias existentes entre
los paises. Lucas considera incompletos a los modelos donde el cambio tecnoldgico se
sittia como un factor exdgeno, pues no incorporan otros factores que también son
importantes (Sola, 2009).

Por ello, Robert Emerson Lucas presenta un modelo de crecimiento enddgeno que
tiene su fuente en el progreso tecnoldgico, en la generacion de conocimiento, en la
mejora de la educacién, del aprendizaje continuo, de las capacidades del capital humano,
y donde los factores productivos tradicionales adquieren un rol secundario, lo cual, se
alinea con los argumentos de Romer (Sola, 2009) .

El modelo anterior, podria ser el sustento tedrico de lo que se conoce como
economias del conocimiento, las cuales, obviamente requieren de la disponibilidad de
personas que tengan la capacidad y la voluntad para aportar lo mejor de si a las
organizaciones.

Por tal motivo, aun en esta época, resulta importante conocer y administrar la
rotacion de personal, que provoca precisamente que las personas se retiren de las
organizaciones, propiciando la pérdida del capital intelectual e incrementando, entre
otras cosas, los costos, o que puede mermar su productividad. Evidentemente, las

empresas manufactureras, no estan exentas de esta situacion.
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Un aspecto importante a revisar en la presente investigacion radica en conocer la
influencia de la estructura organizacional sobre el fendmeno de la rotacion de personal.

También se busca determinar si para las empresas del sector manufacturero, la
rotacion de personal operativo representa actualmente un riesgo que influya en su
productividad, aunque estas se desempefien en una economia en auge, tal como ha sido
considerada la economia queretana en los ultimos afios.

Por lo anterior, es importante que las empresas manufactureras tengan una certeza
respecto a los factores que causan la rotacién de personal operativo, asi como los
efectos que esta provoca para estar en condiciones de realizar las adecuaciones que
coadyuven para que la organizacion pueda seguir siendo un oferente para mejores
condiciones laborales, evitando con ello, en la medida de lo posible, el que sus
empleados las abandonen.

Evidentemente, las personas han evolucionado, por lo que las organizaciones
modernas deben también evolucionar en la busqueda de las formas para atraer,
desarrollar y conservar su capital intelectual que es la fuente de las verdaderas ventajas
competitivas.

1.2. Justificacion del estudio

La rotacién de personal ha sido y es un problema que afrontan en mayor o menor grado
todas las empresas y las empresas manufactureras no son la excepcion; por lo cual, estas
han tenido que innovar para atraer cuadros mejor calificados y conservarlos.

Es por ello la importancia de no perder de vista el impacto de una acelerada
rotacion de personal. Estos efectos no solo repercuten en las empresas, sino que afectan
a las familias y al gobierno debido a que historicamente se encuentra asociada a altos

indices de desempleo; asi como altos indices de delincuencia 'y drogadiccion.
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Derivado de lo anterior, se puede afirmar que los resultados y conclusiones que
arroje la presente investigacion tienen una utilidad social ya que el propio gobierno,
como principal impulsor del desarrollo social y econémico del pais, tendrd informacién
confiable y actualizada para tomar decisiones que se traduzcan en programas u otro tipo
de acciones, que permitan apoyar a las empresas manufactureras y solucionar el
problema social originado por la rotacion de personal.

Asi, con mejor informacion, el gobierno podrd gestionar de la mano de las
empresas la creacion de mejores empleos en el sector manufacturero. Por lo
anteriormente comentado, se puede afirmar que esta investigacion tiene una relevancia
social (Sampieri, Fernandez Collado, y Baptista Lucio, 2006)

Por otra parte, son practicamente inexistentes las estadisticas respecto a las
fluctuaciones de la rotacion de personal operativo de las empresas manufactureras en
Querétaro; por lo que esta investigacion puede convertirse en un material de consulta,
para investigadores y estudiantes de diversas ramas, de diversos niveles educativos y en
general para cualquier persona que requiera conocer y utilizar los resultados de la
presente investigacion.

Por lo anteriormente expuesto, se puede considerar que la ejecucion de la presente
investigacion se justifica por su conveniencia y su relevancia social.

1.3. Objetivo de la investigacion
El principal objetivo de la presente investigacion es determinar los principales factores
que inciden en los indices de rotacion del personal operativo en las empresas

manufactureras establecidas en la ciudad de Santiago de Querétaro y su zona conurbada.
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1.4. Pregunta generadora
¢Cuales son los factores que inciden mayormente en la decision del personal operativo
para abandonar las empresas manufactureras en la ciudad de Santiago de Querétaro y su
zona conurbada?
1.5. Preguntas especificas
De acuerdo al planteamiento del problema y al objetivo de la investigacion, es necesario
el responder las siguientes preguntas:
1.- ¢(Qué efectos directos o indirectos produce la rotacion de personal en una
empresa manufacturera?
2.- ¢Cudles son los indices de rotacion de personal que predominan en las empresas
manufactureras de la ciudad de Santiago de Querétaro?
3.-¢Una estructura organizacional deficiente pudiera ser la causante de una
excesiva rotacion de personal?
4.- ;La calidad de vida en el trabajo es un factor que influya en la disminucion de
la rotacion de personal operativo en las empresas manufactureras de la ciudad de
Santiago de Querétaro?
1.6. Alcance de la investigacion
La presente investigacion tendra un caracter descriptivo (Sampieri, Fernandez Collado, y
Baptista Lucio, 2006), ya que se enfocara en la recopilacion, medicion y evaluacion de
datos sobre diversas variables que componen el fendomeno de la rotacion de personal en
las empresas manufactureras de la capital queretana y su zona conurbada.
Una parte importante de la presente investigacion, es la realizacion de una encuesta
dirigida a personal operativo que labore o haya laborado en las empresas manufactureras

de la ciudad de Santiago de Querétaro y su zona conurbada, ya que permitira obtener
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datos que ayuden a describir lo que esta sucediendo en la practica respecto a la rotacion
de personal.

Una investigacion correlacional es aquella que “asocia variables mediante un
patron predecible para un grupo o poblacién” (Sampieri, Fernandez Collado, y Baptista
Lucio, 2006, p. 104); por lo que la presente investigacion también puede considerarse
como una investigacion con un alcance correlacional ya que de acuerdo a la pregunta
generadora de la misma, se busca asociar diversos factores que inciden en la rotacion de
personal operativo en las empresas manufactureras de Santiago de Querétaro.

Por lo anterior, ya que se intentara realizar la medicion de un fenémeno, a través de
la recoleccién de datos para probar una hipétesis con base en la medicion numérica y el
analisis estadistico para establecer patrones de comportamiento y probar teorias, la
presente investigacion tendra un enfoque cuantitativo (Sampieri, Fernandez Collado, y
Baptista Lucio, 2006).

No obstante, la presente investigacion también posee el caracter de cualitativa, ya
que el fendbmeno a estudiar se desarrolla en un contexto que precisamente no pertenece
a una sola disciplina en particular, sino que emerge dentro de un contexto aplicado; es
decir, en el mundo de las organizaciones y de la sociedad de mercado (Reyes, 1999). Por
lo anterior, la presente investigacion posee el caracter de cuali-cuantitativa.

1.7. Viabilidad de la Investigacion

La informacion para la realizacion de la presente investigacion es abundante y de facil
acceso, pues existe bibliografia, tanto en bibliotecas fisicas como virtuales, ademas
existen instituciones que realizan investigaciones y compilan informacion sobre las

administracion, rotacion de personal, calidad de vida en el trabajo y otros temas afines.
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Respecto a los costos asociados a la ejecucion de la presente investigacion, es
importante mencionar que estos no representan un factor que impacte negativamente su
desarrollo, ya que por la alta disponibilidad de la informacion y por el uso de la
tecnologia, no sera necesario la utilizacién de personal adicional, ni realizar grandes
traslados; tampoco serd necesario erogar cantidad alguna como pago por la obtencién de
la informacion.

En virtud de sus bajos costos, la disponibilidad de la informacion, de los recursos
necesarios y tecnologia, se puede afirmar que la presente investigacion es viable.

1.8. Hipotesis
Una hipotesis es una explicacion tentativa de un fendmeno investigado, las cuales se
formulan como proposiciones (Sampieri, Fernandez Collado, y Baptista Lucio, 2006)

En una investigacion con un alcance descriptivo y hasta correlacional, como la que
se pretende llevar a cabo, es recomendable el establecimiento de hipoétesis, sobretodo si
lo que se intenta es pronosticar es una cifra o un hecho (Sampieri, Fernandez Collado, y
Baptista Lucio, 2006).

En virtud de lo anterior, para la presente investigacion se establece la siguiente
hipétesis:

En las empresas manufactureras establecidas en la ciudad de Santiago de
Querétaro, el salario y el ambiente laboral son dos de los factores que mas inciden en el

personal operativo para tomar la decision de abandonar el empleo.
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2. MARCO TEORICO
Una vez que se ha identificado el problema objeto del estudio y se han establecido el
objetivo, las preguntas de investigacion, la hipdtesis, la justificacion y su alcance, el
siguiente paso consiste en sustentar tedricamente el estudio (Sampieri, Fernandez
Collado, y Baptista Lucio, 2006).

Para tal efecto se procedera a una revision en la literatura para identificar diversos
conceptos y teorias que permitan darle un sentido y un valor tedrico a la presente
investigacion.

2.1. ¢ Qué es una empresa?

Uno de los conceptos méas importantes a revisar dentro del marco teorico es
precisamente el de empresa, el cual debe quedar claro al administrador ya que el objeto
de la aplicacién tanto de la gestion como de la administracién son los organismos
sociales productivos, entre los que se encuentran sobre todo las empresas productivas,
tanto micro, pequefias, medianas y grandes, ademas de otras formas de organizacion
de produccion (Rodriguez y Pulido Martinez, 2011).

Asi, econdmicamente una empresa es cualquier organizacion en la cual hay un
patron y uno o mas empleados, los cuales reciben un salario preestablecido que les es
pagado durante un periodo determinado; por otra parte, el patrén o empresario (el
organizador y emprendedor de los riesgos empresariales) no percibe un salario por
contrato, ya que su percepcion es cualquier ingreso residual después de que se han
efectuado todos los pagos contractuales (Miller, 1983).

Es vital entender a la empresa como una unidad econdémico-social, pues produce
bienes y servicios necesarios para satisfacer las necesidades de la sociedad por medio de

tres elementos: capital, trabajo y direccion (Rodriguez y Pulido Martinez, 2011).
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En la practica, generalmente se utiliza el término organizacion y/o empresa
indistintamente y aunque son conceptos parecidos, la principal diferencia entre ambos
conceptos radica en que la empresa es una organizacion econéomica con recursos y con
fin de lucro, en cambio, una organizacion no necesariamente es de caracter econémico y
persigue fines de lucro. Sin embargo, la rotacion de personal, es un fendmeno que puede
afectar tanto a organizaciones como a empresas.

Actualmente, las organizaciones son tan comunes que la mayoria de las personas
tienen una actitud despreocupada hacia estas porque son intangibles. Aun cuando hoy en
dia la mayoria de las personas del mundo nacen, trabajan y mueren en las
organizaciones, nadie nunca ha visto o tocado una (Jones, 2008).

Jones (2008), menciona que se puede considerar a la organizaciébn como una
herramienta que utilizan las personas para coordinar sus acciones con el fin de lograr
sus metas.

Por tal motivo, los administradores no deben de perder de vista que el capital no lo
es todo dentro de una empresa (Rodriguez y Pulido Martinez, 2011), pues también se
requiere la intervencion del trabajo o fuerza laboral para generar los productos y/o
servicios que se ofrecen a la comunidad y que dan significado a los seres humanos que
integran la empresa, ya que los hacen sentirse socialmente Gtiles.

Por otra parte, la direccion y el conocimiento son fundamentales porque aportan
creatividad, conduccién y sentido al trabajo asi como al capital, de acuerdo con la
responsabilidad social derivada de la necesaria libertad de emprender (Rodriguez y
Pulido Martinez, 2011).

El elemento humano estd directa o indirectamente relacionado en todos los

procesos de la organizacion. Por lo cual, reviste la importancia de administrarlo y
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gestionarlo correctamente. De muy poco servira tener abundancia de recursos tales
como el capital, equipos o tecnologia de punta, si las personas no estan realmente al
servicio de la empresa o si estas no encuentran un sentido a su trabajo que les permita
aportar voluntariamente su talento.

Por lo anterior, resulta de vital importancia que las organizaciones tengan la
capacidad de atraer, conservar y potenciar el talento humano.

2.2. Las empresas como sistemas

Los sistemas son “un conjunto de elementos intimamente relacionados para un fin,
estructurados por subsistemas y delimitados por el entorno o macrosistema en que
actian” (Rodriguez y Pulido Martinez, 2011, p. 24) y estos funcionan con insumos,
procesos, productos y realimentacion.

En virtud de lo anterior, las empresas son consideradas como sistemas porque
utilizan insumos como lo son las materias primas, los recursos econémicos, recursos
humanos, conocimientos y tecnologia. Ademas de lo anterior, las empresas cuentan con
procesos para transformar los insumos en productos o servicios, los cuales son
satisfactores que la empresa comercializa en el exterior para realimentarse nuevamente
con insumos y con informacion del grado de satisfaccion de los usuarios (Rodriguez y
Pulido Martinez, 2011).

Al igual que el cuerpo humano, la empresa consta de diversos subsistemas que
permiten su funcionamiento; es decir, mientras el cuerpo humano cuenta con
subsistemas como el sistema circulatorio, el sistema nervioso o el sistema 0seo; una
empresa cuenta con subsistemas de direccion, de recursos humanos, de finanzas, de

produccion, de mercadotecnia, entre otros.
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Las personas son parte integrante de todos los susbsistemas de las empresas, ya sea
realizando trabajo operativo, supervisando, administrando o dirigiendo a otras personas,
por lo que en un estricto sentido el elemento humano es un factor clave para hacer
funcionar o colapsar una empresa. Por lo que es importante, que el sistema, preste
atencion a las personas que integran los subsistemas que hacen funcionar al gran
sistema, en este caso, la empresa.

2.3. Gestion y administracion en las empresas

Una vez que se ha establecido que los organismos sociales productivos son el objeto de
la aplicacion de la gestion asi como de la administracion, resulta preciso definir y
diferenciar ambos conceptos, ya que en la actualidad se han llegado a utilizar de manera
indistinta.

2.3.1. Gestion

Se define a la gestion como el proceso intelectual creativo que permite el disefio y la
ejecucion de las directrices asi como de los procesos estratégicos y tacticos de una
unidad productiva (empresa, negocio o0 corporacion) a traves de la comprension,
conceptualizacién y conocimiento de la esencia de su quehacer; coordinando al mismo
tiempo sus recursos econdmicos, humanos, tecnoldgicos; asi como sus relaciones
sociales, politicas y comerciales para alcanzar sus propdsitos u objetivos (Rodriguez y
Pulido Martinez, 2011).

Hoy en dia se puede asociar el término gestion a diversos procesos de las
organizaciones como el talento, la tecnologia y el conocimiento.

2.3.2. Administracion
Respecto a la administracion, se puede considerar que es una disciplina con una larga

historia respecto a lo que hoy llamamos gestion. Se tienen autores clasicos que han
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hecho grandes aportaciones a la ciencia administrativa como Frederick Winslow Taylor,
Henry Laurence Gantt, Henry Ford o Elton Mayo, entre muchos otros.

Sin embargo, a pesar del paso de los afios, la definicion de administracion sigue
estando sustentada en base al proceso que aportd el francés Henri Fayol, quien
determind que todas las tareas deben planificarse, organizarse, dirigirse, coordinarse y
controlarse desde la direccion general para el logro de objetivos organizacionales
preestablecidos (Rodriguez y Pulido Martinez, 2011).

Las organizaciones han evolucionado y en la busqueda de una definicion mas
moderna y méas amplia, se encontré que la administracion es una disciplina que estudia
la eficacia, eficiencia y efectividad de los organismos sociales productivos mediante el
proceso administrativo (planear, organizar, integrar, dirigir y controlar); evaluando sus
resultados y desempefio a traves de sistemas de informacion y conocimiento de la
produccidn, comercializacion, distribucion y finanzas, asi como del aprovechamiento de
las capacidades humanas, para generar sus productos y servicios. La administracion,
también evalta la rentabilidad necesaria para el crecimiento de la organizacion y la
retribucion justa a sus inversionistas o miembros, de modo que propicie su mejora
continua (Rodriguez y Pulido Martinez, 2011).

2.3.3. Gestion administrativa

Una vez que se han definido los términos de gestion y de administracion, puede surgir la
duda respecto a si una empresa debe gestionarse o administrarse. Sin embargo, al
analizar las definiciones de ambas disciplinas, resulta evidente su estrecha relacion.

Para Rodriguez y Pulido (2011), la gestion, implica el conocimiento vy
conceptualizacion del entorno para generar las directrices estratégicas, pero para que

esto suceda, se requiere que la administracion contribuya a la organizacion interna. Por
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lo que para los autores mencionados, la conjuncion de gestion y administracion es lo que
permite que los organismos sociales productivos puedan aprovechar sus recursos con
eficiencia y logren sus objetivos con eficacia.

Metaféricamente hablando, se puede decir que la gestion equivaldria a ser el
software y la administracion el hardware de un Organismo Social Productivo (Rodriguez
y Pulido Martinez, 2011). En virtud de la metafora anterior, se podria dar cabida a una
fusién de ambos conceptos para dar paso a una especie de gestion administrativa.

Lo anterior, resulta importante, porque entonces, como parte del gran sistema,
directivos, gerentes o supervisores deben ser capaces de administrar y gestionar a las
personas.

2.4. La importancia de la estructura organizacional

Henri Fayol fue el creador del proceso administrativo que adn sigue siendo la base de la
mayoria de los modelos modernos. Para efectos de la presente investigacion, se retomara
la etapa denominada organizacion, la cual se define como el proceso por medio del cual
se crea la estructura de las organizaciones (Robbins, 1996). La organizacion, como etapa
del proceso administrativo, tiene diversos propositos:

a) Divide el trabajo a realizar en los puestos y departamentos especificos.

b) Asigna las tareas y responsabilidades asociadas a los puestos individuales.

c) Coordina la diversas tareas organizacionales.

d) Conjunta puestos en unidades.

e) Establece relaciones entre individuos, grupos y departamentos.

f) Establece lineas de autoridad formales.

g) Asignay utiliza los recursos organizacionales.
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Para Robbins (1996), la estructrura de una organizacion describe el marco formal o
el sistema de comunicacion y autoridad de una organizacion y analdgicamente es el
esqueleto que sostiene a la organizacion. EI mismo autor sefiala que la estructura de la
organizacion esta expresada por su grado de complejidad, formalidad y centralizacion.

Sin embargo, es importante mencionar que la estructura organizacional de una
empresa depende de sus recursos, la tecnologia que utiliza, el mercado en el que opera 'y
su estrategia (Rodriguez y Pulido Martinez, 2011).

2.4.1. Dinamica de la estructura organizacional

La analogia de que la estructura organizacional es como el esqueleto para una
organizacion, puede llevar a pensar que esta representa la parte méas estable de un
sistema administrativo; sin embargo, no porque la estructura organizacional sea un
elemento de alta estabilidad, significa que esta no debe adecuarse continuamente a las
circunstancias cambiantes y a los esfuerzos de renovacion que obedecen a las estrategias
de largo plazo (Rodriguez y Pulido Martinez, 2011).

Cuando una estructura no se adapta a sus necesidades ni a su entorno, se torna
inflexible y tiende a generar feudos entre los que ocupan las diferentes areas, creando
luchas entre ellas, provocando baja productividad y complejidad en la direccion de la
empresa (Rodriguez y Pulido Martinez, 2011).

2.4.2. Axiomas sobre la organizacion de una empresa

En su libro Fundamentos de Gestion Empresarial, Sergio Hernandez y Alejandro

Pulido, mencionan los siguientes axiomas referentes a la organizacion de una empresa:
a) La necesidad determina la estructura, y no la estructura determina la necesidad.

b) La estrategia determina la estructura organizacional.
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c) El contexto externo afecta la manera en que se disefia una organizacién social,

aunque tedricamente el ser humano se adapta a la empresa y no la empresa a él.

d) La estructura de otra empresa, por muy buena que sea, sélo sirve como

referencia.

e) No hay organizacion igual, ya que cada una tiene sus propias circunstancias.

f) Latecnologia afecta el disefio de la organizacion.

g) La estructura tarde o temprano limita el crecimiento.

h) La estructura inflexible genera crisis y conflictos.

i) Los resultados son infructuosos en una organizacion mal disefiada.

Los axiomas anteriores, indican que la estructura organizacional esta determinada
por las necesidades, la estrategia, el medio ambiente y tecnologia de las empresas; asi
como que los seres humanos deben adaptarse a las empresas y no estas a los seres
humanos. Por otra parte, los axionas sefialan que una estructura organizacional que no
tiene la capacidad de adaptarse limitara el crecimiento de la organizacion, y que esta
inflexibilidad generara crisis y conflictos.

En resumen, se puede afirmar que un mal disefio organizacional dard como
resultado organizaciones ineficientes. Lo anterior, aporta a responder a una de las
preguntas especificas de esta investigacion, la cual intenta determinar la influencia de
una estructura organizacional deficiente en los indices de rotacién de personal.

2.4.3. Disefio organizacional
El disefio organizacional es “el proceso por medio del cual los gerentes seleccionan y
administran los aspectos de estructura y cultura para que una organizacién pueda

controlar las actividades necesarias con las que logra sus metas” (Jones, 2008, p. 9).
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El comportamiento de una organizacion es el resultado de su disefio y de los
principios que subyacen a su operacion (Jones, 2008), por lo que desde esta dptica se
puede suponer que si existe un mal disefio organizacional, es posible que este influya en
el abandono de la organizacion por parte de las personas que en un determinado
momento la estan integrando.

Al estar todas las organizaciones sujetas a diversas presiones internas y externas de
su medio ambiente, el disefio organizacional juega un papel fundamental ya que
representa un elemento para encontrar un equilibrio entre ellas.

Desde el exterior, el disefio puede provocar que los miembros de la organizacion
vean y respondan al ambiente de diferente manera, o bien, desde dentro, generar presion
en los grupos de trabajo e individuos para que se comporten de cierta manera (Jones,
2008). Lograr el equilibrio adecuado ayuda a asegurar que la organizacion sobreviva en
el largo plazo.

Al reflexionar sobre la teoria de Jones (2008), es posible llegar a la conclusion de
que efectivamente, el disefio organizacional influye en el comportamiento de las
personas, incluso en su decision de permanecer o no en su empleo; por lo que, se puede
establecer que una estructura organizacional deficiente, puede provocar indices de
rotacion de personal excesivos. La afirmacion anterior, le da respuesta a la tercer
pregunta especifica de la presente investigacion.

2.5. Los Catorce Principios de Henri Fayol

Las investigaciones de Henri Fayol se basaron en un enfoque sintético, global y
universal de la empresa, con una concepcion anatémica y estructural de la organizacion.
Fayol sostenia que “la administracion era una actividad comdn a todos los esfuerzos

humanos en los negocios, el gobierno y hasta el hogar” (Robbins, 1996, p. 43).
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Una de sus principales aportaciones fue la creacion de una serie de 14 principios

que toda empresa deberia aplicar para lograr altos indices de eficiencia.

1) Divisién del Trabajo: Este principio es idéntico a la division de trabajo de Adan
Smith. La especializacion incrementa la produccion al hacer mas eficientes a
los empleados.

2) Autoridad: Los gerentes deben ser capaces de dar ordenes. La autoridad les da
ese derecho. Junto a la autoridad, sin embargo, viene la responsabilidad.

3) Disciplina: Los empleados deben obedecer y respetar las reglas que gobiernan la
organizacion. Una buena disciplina es resultado de un liderazgo efectivo, un
claro entendimiento entre la gerencia y la fuerza de trabajo en relacion con las
reglas de la organizacion y la aplicacion prudente de castigos por infracciones.

4) Unidad de Mando: Cada empleado debe recibir 6rdenes de un sélo superior.

5) Unidad de Direccion: Cada grupo de actividades organizacionales que tienen el
mismo objetivo debe ser dirigido por un solo gerente, utilizando un plan unico.

6) Subordinacién del Interés Particular al Interés General: Los intereses de un
empleado o un grupo de empleados en lo individual, no deben prevalecer sobre
los intereses de la organizacién como un todo.

7) Remuneracion: Los trabajadores deben recibir un salario justo por sus servicios.

8) Centralizacion: Es el grado en el que los subordinados participan en la toma de
decisiones.

9) Cadena de mando: La linea de autoridad desde la alta gerencia hasta los rangos
mas bajos representa la cadena de mando. Las comunicaciones deben seguir

gsta cadena.
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10) Orden: Las personas y los materiales deben estar en el lugar adecuado en el
momento preciso.

11) Equidad: Los gerentes deben ser amables y justos con sus subordinados.

12) Estabilidad de personal: Una alta rotacion de personal denota ineficiencia. La
gerencia debe proporcionar una ordenada planificacion de personal y
asegurarse de que se tengan los reemplazos necesarios para llenar las vacantes.

13) Iniciativa: Los empleados a los que se permita generar y desarrollar planes
emplearan altos niveles de esfuerzo.

14) Espiritu de Equipo: Promover el espiritu de equipo dard armonia y unidad
dentro de la organizacion.

Fayol sostenia que dichos principios, deberian ser ensefiados en las escuelas y

universidades (Robbins, 1996).

Respecto a la presente investigacion, se puede considerar que la rotacion de
personal esta relacionada a varios de los principios de Henri Fayol; especialmente el
principio denominado estabilidad de personal ya que para Fayol, una alta rotacion de
personal es signo de ineficiencia organizacional.

Al recordar lo que menciona Jones (2008), respecto a la influencia del disefio
organizacional en el comportamiento de las personas, es posible llegar a la conclusién de
que la inestabilidad de personal puede ser causada por una estructura organizacional
deficiente.

Por otra parte, otros principios de Fayol, tales como la disciplina, la subordinacion
de intereses particulares al interés general, la remuneracion, la cadena de mando, la
equidad y espiritu de grupo, permitirian lograr la estabilidad del personal en las

organizaciones.
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Sin duda, los principios de Henri Fayol siguen siendo fundamentos aplicables para

lograr que las empresa sean productivas.

2.6. La burocracia ideal de Max Weber

El término burocracia originalmente se referia a lo que hacen los empleados de la
direccién que trabajan en escritorios, tanto de oficinas pablicas o privadas, a quienes se
les consideraba como superiores debido a su relativo poco nimero y a la cercania con la
direccién. En ese orden de ideas, el término burocracia significa “trabajo de oficina o
poder del que trabaja detras de un escritorio” (Rodriguez y Pulido Martinez, 2011, p.
64).

El sociélogo aleman Max Weber, publico el libro Modelo ideal de burocracia en el
cual, busco dignificar la burocracia y reglamentar la actividad de los burdcratas,
permitiendo su desarrollo mediante el crecimiento de sus capacidades técnicas, dandoles
seguridad en el trabajo (Rodriguez y Pulido Martinez, 2011).

En su modelo, Weber describe un tipo de organizacién ideal que representa una
reconstruccion selectiva del mundo real (Robbins, 1996). EI modelo de Weber
comprende seis puntos:

a) Division del trabajo: Los puestos se desglosan en tareas sencillas, rutinarias y

bien definidas.

b) Jerarquia de autoridad: Los cargos o posiciones estan ordenados
jerarquicamente, cada uno de los subordinados es controlado y supervisado por
un solo superior.

c) Seleccion formal: Todos los miembros de la organizacion seran seleccionados
sobre la base de calificaciones técnicas demostradas mediante entrenamiento,

educacion o examenes formales.
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d) Normas y reglamentos formales: Para garantizar la uniformidad y regular las
acciones de los empleados, los gerentes deben depender en gran medida de las
reglas de la organizacion.

e) Impersonalidad: Las reglas y controles se aplican con uniformidad, evitando
involucrarse en cuestiones de personalidad y preferencias personales de los
empleados.

f) Orientacion de la carrera: Los gerentes son funcionarios profesionales y no los
propietarios de las unidades que administran. Trabajan por un salario fijo y
buscan una carrera dentro de la organizacién (Robbins, 1996).

En nuestro pais, por lo general, se ha malentendido a la buracracia, relacionandola
con la ineficiencia e ineficacia de los organismos, sobretodo los gubernamentales. Sin
embargo, en su modelo de burocracia ideal, Weber, ensefia que la burocracia,
precisamente esta orientada a hacer organizaciones mas justas, equitativas, eficaces y
eficientes, bajo una ideologia parecida a la administracién cientifica (Robbins, 1996), la
cual desde entonces, contempla la seleccion formal de las mejores personas asi como su
desarrollo dentro de la organizacion.

Al igual que los principios de Henri Fayol, el modelo de burocracia ideal de Max
Weber, sigue representando fundamentos que las organizaciones modernas tienen que
observar si es que desean administrarse eficaz y eficientemente.

2.7. Eficiencia, eficacia y efectividad
La definicion de administracion como la disciplina que estudia la eficacia, eficiencia y
efectividad de los organismos sociales productivos por medio de la aplicacion del

proceso administrativo para planear, organizar, integrar, dirigir y controlar (Rodriguez y
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Pulido Martinez, 2011) implica un analisis de los conceptos de eficiencia, eficacia y
efectividad .

La eficiencia es el cabal cumplimiento de los procedimientos y las reglas
establecidas, asi como la correcta utilizacion de los recursos asignados para el logro de
metas; por otra parte, la eficacia es el cumplimiento de las metas u objetivos (Rodriguez
y Pulido Martinez, 2011).

Basandose en las definiciones anteriores, Rodriguez y Pulido (2011) concluyen que
la efectividad es el cumplimiento tanto de la eficiencia como de la eficacia.

Henri Fayol, sefiala que la estabilidad de personal es uno de los principios para
llevar a los organismos sociales productivos a ser eficaces y eficientes, es decir,
efectivos. Por tal motivo, es importante mantener indices de rotacion personal que
permitan operar a las empresas con una alta efectividad organizacional.

Idalberto Chiavenato en su libro Administracion de recursos humanos: El capital
humano de las organizaciones, menciona las medidas de eficacia administrativa
sugeridas por Negandhi (Chiavenato, 2011):

a) Capacidad de administracion para atraer la fuerza de trabajo adecuada.

b) Niveles elevados de la moral de los empleados y de la satisfaccion en el trabajo.

c) Niveles bajos de rotacion de personal y de ausentismo.

d) Relaciones interpersonales satisfactorias.

e) Relaciones interdepartamentales sanas.

f) Percepcion de los objetivos globales de la organizacion.

g) Utilizacion adecuada de la fuerza de trabajo de alto nivel.

h) Eficacia organizacional para adaptarse al ambiente externo.
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Cabe destacar que Negandhi (Chiavenato, 2011) contempla a la atraccion de fuerza
de trabajo adecuada, la satisfaccion laboral y los bajos indices de rotacion de personal y
ausentismo, como medidas de eficacia administrativa; los cuales representan conceptos
fundamentales asociados a las preguntas especificas de investigacion y a la hipotesis
planteada.

Sin embargo, dichos conceptos, asi como los relacionados a las relaciones
interpersonales e interdepartamentales, la adecuada utilizacion de la fuerza laboral y la
eficacia para adaptarse al medio ambiente externo, dependen en gran medida del disefio
organizacional, aspecto fundamental que ya se ha revisando en la presente
investigacion.

A continuacién, se revisaran los aspectos externos que podrian influir en la
rotacion de personal, los cuales estan contenidos en el mercado laboral y en el mercado
de recursos humanos.

2.8. Mercado de trabajo y mercado de recursos humanos
Idalberto Chiavenato (2011) menciona que el término mercado presenta tres
dimensiones:

1) Una dimension de espacio, pues todo mercado se caracteriza por tener un area

fisica, geogréfica o territorial.

2) Una dimension de tiempo, pues todo mercado depende de una época; ya que a

épocas diferentes, un mismo mercado puede presentar caracteristicas diferentes.

3) Una dimension de oferta y demanda, pues todo mercado se caracteriza por la

oferta o disponibilidad de algo y, al mismo tiempo, por su demanda. Por lo que
si la oferta es mayor que la demanda, el bien, sera facil de obtener, y los que

ofrecen dicho bien competiran entre si. Pero, si la demanda es mayor que la



Determinacion de los factores que inciden en la rotacion... 23

oferta, la situacion se invierte, pues se trata de algo dificil de adquirir, por lo
que bajo este supuesto, existird competencia entre los que necesitan ese
producto.

Respecto a la provision de recursos humanos, “hay dos tipos de mercados muy
distintos pero entrelazados e interrelacionados: el mercado de trabajo y el de recursos
humanos” (Chiavenato, 2011, p. 113).

2.8.1. Mercado de trabajo

Para Chiavenato (2011), el mercado de trabajo o mercado laboral se compone de las
ofertas de empleo que ofrecen las organizaciones en una determinada época o lugar y se
divide por sectores de actividades, por tamafios o también por regiones.

Asi, a mayor numero de organizaciones en una determinada region, mayor sera el
mercado de trabajo y su potencial de disponibilidad de oportunidades de empleo; por lo
que, bajo el supuesto anterior, precisamente son las organizaciones las que definen el
mercado laboral.

En virtud de lo anterior, se puede deducir que en México, la mayor cantidad de
oportunidades laborales se encuentra en aquellas zonas en las que existe una mayor
cantidad de organismos sociales productivos.

En este orden de ideas, Querétaro, en los Gltimos afios se ha caracterizado por ser
una de las entidades federativas en las que se generan la mayor cantidad de empleos,
incluso a finales del afio 2015, fue considerado como el principal generador de empleos
en nuestro pais (Loaiza, 2015).

La disponibilidad de recursos humanos es un factor que las empresas toman en
cuenta al instalarse en un determinado lugar; por lo que al existir escasez de estos, las

empresas pueden optar por establecerse en otro sitio que no presente dicha problematica.
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Por otra parte, si las empresas experimentan altas tasas de rotacion de personal,
esto puede provocarles altos costos y una baja efectividad, por lo que se hace latente la
posibilidad de que las empresas emigren o cierren definitivamente.

De ahi la importancia de contar con un estudio que permita a los administradores
contar con informacion actualizada y confiable respecto al fendbmeno de la rotacion de
personal operativo en las empresas manufactureras.

Para Chiavenato (2011), el mercado de trabajo funciona en términos de oferta y
demanda, por lo que bajo este supuesto, existen tres posibles escenarios:

1).- Oferta mayor a la demanda: Al existir en el mercado un exceso de oferta de
empleo por parte de las organizaciones y una escasez de candidatos que los
puedan desempefar, se genera una acentuada disponibilidad de empleo. Lo
anterior, tiene las siguientes consecuencias para las organizaciones:

a) Reclutamiento costoso, con un volumen insuficiente de candidatos con
bajos estandares de calidad.

b) Mayor flexibilidad en los criterios de seleccion para compensar la escasez
de candidatos.

c) Fuertes inversiones en capacitacion para compensar la baja calidad de los
candidatos.

d) Distorsion en la politica salarial de las organizaciones al ofrecer salarios
mas estimulantes para atraer mas candidatos.

e) Altas inversiones en prestaciones sociales, tanto para atraer candidatos
como para retener al personal existente.

f) Mayor importancia al reclutamiento interno como medio para conservar al

personal y a dinamizar los planes de carrera.
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g) Fuerte competencia entre las organizaciones al disputarse el mismo
mercado de recursos humanos.

h) Un cuidado especial de los recursos humanos por parte de las
organizaciones.

Por otra parte, bajo un escenario de mayor oferta que demanda de empleo en
un mercado de trabajo, Idalberto Chiavenato (2011) sefiala los siguientes efectos
para los candidatos:

a) Exceso de oportunidades de empleo en el mercado de trabajo.

b) Los candidatos elijen a las organizaciones que ofrecen las mejores

oportunidades, puestos, salariosy prestaciones.

c) Disposicién de las personas para abandonar sus organizaciones para
acceder a mejores oportunidades laborales, aumentando asi los indices de
rotacion de personal.

d) Las personas, al sentirse duefias de la situacién, demandan reivindicaciones
salariales y/o mejores prestaciones sociales. Pero por otra parte, se
incrementan los problemas de indisciplina y de ausentismo.

2. Oferta equivalente a la demanda: Es una situacion de equilibrio relativo entre el
volumen de oferta de empleo y el volumen de candidatos para desempefiarlos.

3. Oferta menor que la demanda: Este escenario se caracteriza por la muy poca
disponibilidad de oferta de empleos y un exceso de candidatos para
desempefiarlos. Para Chiavenato (2011) esta situacion genera las siguientes
consecuencias para las organizaciones:

a) Baja inversion en reclutamiento al haber abundancia de candidatos.
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b) Criterios de seleccion mas rigidos y rigurosos para aprovechar mejor la
abundancia de candidatos.

c) Baja inversion en capacitacion, pues las organizaciones elijen a los
candidatos mas capacitados y con mayor experiencia.

d) Oferta de salarios mas bajos respecto a la politica salarial de las
organizaciones ya que los candidatos estan dispuestos a aceptarlas ante la
falta de oportunidades laborales.

e) Inversiones muy bajas en prestaciones sociales, ya que no existe la
necesidad de atraer ni de retener al personal.

f) El reclutamiento externo se convierte en la principal opcion para mejorar el
potencial humano, al sustituir empleados por otros mejor calificados.

g) Organizaciones que no compiten entre si en el mercado de recursos
humanos.

Por otra parte, para los candidatos en un mercado con estas caracteristicas, se

presentan las siguientes consecuencias:

a) Escasas oportunidades en el mercado de trabajo.

b) Competencia entre los candidatos para obtener las pocas vacantes que
surgen, incluso aceptando salarios bajos o puestos inferiores a su
calificacion profesional.

¢) Miedo al desempleo, por lo que las personas procuran permanecer en sus
organizaciones.

d) Las personas buscan evitar las causas de posibles despidos; por lo que se

vuelven mas disciplinadas y procuran no faltar ni llegar tarde al trabajo.
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Para poder entender mejor el fenémeno de la rotacion de personal operativo en las
industrias manufactureras, resulta importante determinar en cual de los tres escenarios
que plantea Chiavenato (2011), se encuentra la Ciudad de Santiago de Querétaro y su
zona conurbada. Dicha cuestion, sera analizada mas adelante.

2.8.2. Mercado de recursos humanos

Otro aspecto que es importante analizar para entender la rotacién de personal, es el
denominado mercado de recursos humanos el cual se constituye por el conjunto de
personas aptas para el trabajo en una determinada época y lugar sin importar que se
encuentren empleadas o desempleadas (Chiavenato, 2011).

Por lo anterior, se establece que el mercado de recursos humanos esta constituido
por candidatos reales cuando estdn buscando alguna oportunidad, independientemente
de que estén o no empleados y por candidatos potenciales cuando estan en condiciones
de un desempefio satisfactorio, aun cuando no estén buscando oportunidades de empleo
(Chiavenato, 2011).

Al ser vasto y complejo, el mercado de recursos humanos puede ser dividido por
tipo de especializacion (ingenieros, administradores, médicos, abogados, directores,
gerentes, supervisores, obreros calificados, obreros no calificados, etc.) o por regiones
(Querétaro, Distrito Federal, Bajio, Comarca Lagunera, etc.) (Chiavenato, 2011).

2.8.3. Interaccion entre el mercado de recursos humanos y el mercado de trabajo
Ahora que se conocen las particularidades del mercado de recursos humanos y del
mercado de trabajo, se revisara su interaccion, para poder tener una mejor comprension

del fendmeno de la rotacion de personal.
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Ambos mercados son sistemas en una constante interaccion ya que si en uno existe
oferta, en el otro habra demanda y viceversa. La salida (output) de uno es la entrada
(input) del otro, por lo que este intercambio continuo entre el mercado de recursos
humanos y el mercado de trabajo provoca que estos se influyan continua y mutuamente
(Chiavenato, 2011).

Evidentemente, el administrador o gestor, debe conocer ambos conceptos y su
interaccion para poder tener una mejor comprension del fendmeno de la rotacion de
personal.

2.9. Querétaro como generador de empleos

Aunque el estado de Querétaro fue considerado el pasado mes de octubre de 2015,
como el generador nimero uno de empleos (Loaiza, 2015), es preciso revisar ciertos
aspectos que pudieran confirmar o desmentir la declaracién anterior. Para tal efecto, se
revisara el perfil laboral de Querétaro.

En México, la informacién sobre la poblacién econémicamente activa y no activa
se obtiene de la Encuesta Nacional de Ocupacién y Empleo (ENOE), cuyo disefio
estadistico permite generar estimaciones robustas no soélo de desocupacion,
subocupacion o del empleo en el sector informal, sino de una gran cantidad de
informacidn sobre las caracteristicas y condiciones de ocupacion para distintos dominios
territoriales: nacional, entidades federativas y para 32 ciudades (una por cada entidad)
con una periodicidad trimestral (Prieto, 2011).

Por otra parte, la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, emite un informe de
cada entidad, incluido el estado de Querétaro, el cual presenta su perfil laboral,
basandose en la informacion propia asi como de diversas entidades oficiales como el

Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI), el Instituto Mexicano del Seguro
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Social (IMSS), la Comision Nacional de Salarios Minimos (CONASAMI), la
Procuraduria Federal de la Defensa del Trabajo (PROFEDET), entre otros; brindando asi
credibilidad y certeza respecto a los datos que de sus publicaciones se puedan obtener.

A continuacion, se procedera a analizar diversos conceptos y estadisticas a partir de
los resultados de la ENOE vy otras publicaciones del Instituto Nacional de Estadistica y
Geografia (INEGI), asi como de la Secretaria de Trabajo y Prevision Social (STPS).

Con la ayuda de las fuentes mencionadas, se podra tener un mejor panorama del
mercado laboral, que permita a su vez, una mejor comprension del fendmeno de la
rotacion de personal en Querétaro.

2.9.1. Poblacién economicamente activa

El INEGI establece que una persona pertenece a la Poblacion Econdmicamente Activa
(PEA), en términos del mercado laboral, cuando forma parte del grupo de proveedores u
oferentes de servicios laborales, algunos de los cuales han logrado que alguien demande
sus servicios, es decir, que fueron contratados para desempefiar una actividad econémica
(ocupados); mientras que los que aun no lo consiguen (desocupados), estan ejerciendo
una presion a través de la busqueda de trabajo, con lo que también influyen en los
mercados laborales (Instituto Nacional de Estadistica y Geografia, 2007 a).

Por lo anterior, la poblacién econémicamente activa o fuerza laboral incluye a los
Ilamados desocupados que son las personas que no cuentan con un trabajo, pero que a
través de sus acciones de busqueda, estan presionando en el mercado laboral, asi como a
aquellos que se encuentran realizando una actividad econdémica que culmina en

transacciones que ocurren bajo el consentimiento de oferentes y demandantes.
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Para el INEGI, en la PEA no se incluyen a personas cuya supervivencia depende de
transferencias unilaterales, o que estan involucrados en la mendicidad, o que se dedican
al despojo ya sea por vias violentas (robo o extorsion) o por engafio (fraude).

Para el estado de Querétaro, al cuarto trimestre de 2015, se contaba con una
poblaciébn economicamente activa de 842,023 personas Yy una poblacion
econdémicamente inactiva de 621,815. Porcentualmente, la PEA representaba en ese
entonces, el 57.52 % de la poblacion en edad de trabajar (Secretaria de Trabajo y
Prevision Social, 2016 a).

Para el ultimo trimestre de 2015, el ndmero de ocupados fue de 803,255,
representando el 95.39% de la PEA, mientras que el numero de desocupados
correspondié a 38,768 personas, mismas que representan el 4.61% de la PEA. Sin
embargo, para Enero de 2016, el mismo reporte indica un indice de desocupacion del
4.9% (Secretaria de Trabajo y Prevision Social, 2016 a).

Los datos anteriores, aportan un argumento para suponer que en Querétaro, a nivel
general, puede existir oferta suficiente de oportunidades laborales para la poblacion que
esté en condiciones de laborar.
2.9.2. La Desocupacion en Quéretaro
Segun el INEGI, la poblacion desocupada se clasifica dentro de la poblacién
econdmicamente activa (PEA) debido “a que se encuentra realizando acciones concretas
de busqueda (de esa forma se estd haciendo presente en el mercado laboral) para
participar en el ambito de transacciones, ofreciendo para ello su tiempo personal”
(Instituto Nacional de Estadistica y Geografia, 2007 a, p. 15).

En el reporte denominado Querétaro: Informacion Laboral. Febrero 2016,

emitido por la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, se puede apreciar que del afio
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2000 al 2015, el comportamiento de la desocupacion en la entidad ha sido irregular,
pero también se puede establecer que de 2000 a 2009 la desocupacion tuvo una
tendencia a la alta, teniendo precisamente en el afio 2009 su punto mas alto, llegando a
indices por arriba del 8%; posteriormente dicho indice bajo para llegar a 2012 a
practicamente un 4%. Después, el comportamiento fue a la alza nuevamente para llegar
en 2014 a un indice de practicamente un 7%. Sin embargo, al dltimo trimestre de 2015,
nuevamente se didé una tendencia a la baja, para ubicar el indicador en un 4.5%
(Secretaria de Trabajo y Prevision Social, 2016 a).

Una vez revisadas algunas cifras de la STPS referentes a la desocupacion, se
procedera a revisar los resultados de la Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo
(ENOE), ya que presenta cifras sobre la desocupacién en la zona metropolitana de
Querétaro.

La ENOE indica que la tasa de desocupacion para el area metropolitana de la
ciudad de Santiago de Querétaro al ultimo trimestre de 2015 se ubicé en un 4.15% total,
considerando un 4.57% en hombres y un 3.57% en mujeres respecto de la poblacién
econdmicamente activa (Instituto Nacional de Estadistica y Geografia, 2016 d).

Es posible apreciar que, desde 2012, la tendencia se ha comportado a la baja,
alcanzando su punto mas alto en segundo trimestre de 2013 con un 6.21% y tocando
indice méas bajo precisamente en el primer trimestre de 2015 con un indice de 3.44%
(Instituto Nacional de Estadistica y Geografia, 2016 d).

En comparacion con el indicador nacional total, el indicador de Querétaro es
practicamente el mismo, ubicandose solamente un 0.01% por debajo de este (4.16%),
pero en cuanto a este indicador por género se refiere, se tiene que el indicador para el

género masculino, estd 0.51% por arriba del indicador nacional (4.06%) y el de las
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mujeres se encuentra 0.77% por debajo del indicador nacional ubicado en 4.34%
(Instituto Nacional de Estadistica y Geografia, 2016 b).

Los datos anteriores pueden indicar que los factores que ocasionan la rotacion de
personal, inciden de diferente manera en las personas en funcion de su género.

Es importante no perder de vista que respecto a la tasa de desocupacién al cuarto
trimestre de 2015, en comparacién con las demas entidades, Querétaro se ubic6 como la
sexta mas alta, un 0.4% por encima del indicador nacional (Secretaria de Trabajo y
Prevision Social, 2016 a), lo cual puede ubicar a Querétaro como una entidad en la que
relativamente las personas buscadoras de empleo presionan e influyen mas en el
mercado de recursos humanos, lo que en teoria ayuda a nivelar la oferta de vacantes y
su demanda en el mercado laboral.

Por otra parte, al existir desocupacion, se puede inferir que existe el fenémeno de la
rotacion de personal en Querétaro.

Al ser enfocada la presente investigacion en la ciudad de Santiago de Querétaro y
su zona conurbada, es importante revisar su tasa de desocupacién urbana, la cual, para
el mes de diciembre de 2015, estaba ubicada en 4.15% a nivel general y en un 4.57%
para hombres y un 3.57% para el género femenino (Instituto Nacional de Estadistica y
Geografia, 2016 d).

En base a lo anterior, es posible asumir que en la zona en la que se realizara la
presente investigacion, se cuenta con un indice por debajo del indice de desocupacion
urbana nacional total y por género (Instituto Nacional de Estadistica y Geografia, 2016
f). Lo cual aporta un elemento para suponer que en la capital queretana y su zona
conurbada, las organizaciones realmente tienen una gran influencia en el mercado

laboral, pues ofrecen, al menos relativamente, una mayor cantidad de vacantes. No
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obstante, lo anterior, también puede representar un escenario que provoca que Se
incrementen los indices de rotacion de personal, ya que al existir abundancia de
vacantes, se incrementa en las personas la disposicion a abandonar sus organizaciones
para buscar mejores oportunidades laborales.

2.9.3. La ocupacion en Quéretaro

Los servicios laborales, en el caso de los trabajadores independientes o autbnomos estan
mediados por la demanda de bienes o mercancias que ofrecen. En el caso de los
trabajadores asalariados su servicio laboral es demandado de manera directa. Ambos
casos, se consideran como servicios laborales y se sitGan en un espacio configurado por
demandantes y oferentes, por lo que, la magnitud de su oferta se puede medir en
términos de las personas o de horas (Instituto Nacional de Estadistica y Geografia, 2007
a).

Respecto de la poblacion ocupada, en la zona metropolitana de Querétaro al cuarto
trimestre de 2015, se tuvo un total de 389,269 personas en esta situacion, de las cuales
224,574 (57.69%) correspondian a hombres y 164,695 (42.30%) correspondian a
mujeres (Instituto Nacional de Estadistica y Geografia, 2016 e).

En virtud de lo anterior, y de acuerdo a los indicadores de desocupacion, es posible
deducir que la ciudad de Santiago de Querétaro representa un mercado laboral en el cual
la tendencia corresponde a una mayor oferta que demanda de empleos. Sin embargo, es
posible que esta afirmacion pueda resultar un tanto arriegada, pues se requeriria un
estudio més profundo para revisar cada una de las diferentes ramas de la industrias a las
que pertenecen las empresas queretanas para determinar el tipo de mercado de cada una

de ellas. Evidentemente, el sector manufacturero, presenta sus propias caracteristicas.
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2.9.4. Trabajadores afiliados ante el IMSS
Uno de los indicadores que continuamente se mencionan en los medios de comunicacion
y que ubican a Querétaro como una entidad generadora de empleos, es precisamente el
que tiene que ver con la cantidad de trabajadores afiliados ante el Instituto Mexicano del
Seguro Social (IMSS).

Respecto al cuarto trimestre de 2015, Querétaro ocupa el tercer lugar a nivel
nacional como la entidad que mas trabajadores asegura respecto a su poblacion ocupada
con un 78.70% (Secretaria de Trabajo y Prevision Social, 2016 a). A nivel nacional, el
mismo indicador corresponde a un 51.3%, lo cual indica que la tendencia en Querétaro
se inclina hacia el empleo formal.

El indicador en mencion, puede llevar a suponer que en términos generales las
empresas establecidas en la entidad se preocupan por brindar a sus trabajadores
prestaciones de seguridad social, siendo la situacion anterior, uno de los efectos que se
generan al existir un mercado laboral caracterizado por una mayor oferta que demanda
de vacantes.

En el portal de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social se publican
regularmente diversas estadisticas. Una de ellas corresponde a un historial que data
desde julio de 1997 a febrero de 2016, en el cual mensualmente se proporciona por
entidad federativa el dato correspondiente al niUmero de asegurados ante el IMSS asi
como su promedio anual. En base al anlisis de dicha informacion, se puede establecer
que desde 1997 al mes de febrero de 2016, en Queréetaro se han afiliado a 485,438
trabajadores al IMSS, para ubicarse como la catorceava entidad con mas asegurados

(Secretaria del Trabajo y Prevision Social, 2016 b).
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Sin embargo, al revisar las cifras del afio 2010 a febrero de 2016, se encontrd que
Quereétaro ocupa el noveno lugar entre las entidades que afilia a méas personas al IMSS
(Secretaria del Trabajo y Prevision Social, 2016 b).

Ahora bien, los resultados del Censo de Poblacion y Vivienda 2010, arrojan que
Quereétaro tiene 1,828,000 habitantes aproximadamente, ubicandose la entidad en el
lugar nimero 22 respecto a numero de habitantes, pero con la tercera mas alta tasa de
crecimiento promedio (2.60%), ubicandose s6lo por debajo de Quintana Roo ( 4.1%) y
Baja California Sur (4.0%) (Instituto Nacional de Estadistica y Geografia, 2010 c).

Al comparar las cifras, se tiene que a nivel nacional, el namero de afiliados en 2010
era de 14,524,448 personas y al mes de febrero de 2016 la cifra ascendia a un total de
18,095,494 afiliados, representando la diferencia entre ambas cifras, un incremento de
un 24.59% (Secretaria del Trabajo y Prevision Social, 2016 b).

En 2010, el estado de Querétaro registré 335,653 afiliados al IMSS y en febrero de
2016 registro un total de 485,438 afiliados, lo que significa un incremento del 44.62% en
el numero de afiliados, ubicando a la entidad con el mayor crecimiento porcentual en
cantidad de afiliados al IMSS durante el periodo en referencia, con 20 puntos
porcentuales arriba del indicador a nivel nacional (Secretaria del Trabajo y Prevision
Social, 2016 b).

Es importante mencionar que a diciembre de 2015, el salario diario asociado a los
trabajadores asegurados ante el IMSS en Querétaro, correspondia a $ 338.40; es decir,
un 10.33% por arriba del salario diario nacional que fue de $306.70 (Secretaria de
Trabajo y Prevision Social, 2016 a). Esta tendencia confirma el efecto de un mercado
laboral con mayor oferta que demanda de empleos, ya que las empresas, estan

distorsionando su politica salarial al tratar de pagar mejores salarios a sus colaboradores
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para volverse mas atractivas para los buscadores de empleo asi como para conservar a
sus colaboradores.

2.9.5. Otros aspectos a considerar

Ademas de los aspectos mencionados, existen otros indicadores que pueden aportar
elementos para definir mas puntualmente la situacion del mercado laboral en Querétaro.

Uno de esos elementos corresponde a la tasa de informalidad laboral, la cual en el
afio 2005 se encontraba cercana al 50% en la entidad, misma que se mantuvo en esos
niveles hasta 2012, afio a partir del cual comenz6 a ir a la baja para ubicarse en 45.2% al
ultimo trimestre de 2015, cifra que esta por debajo de la tasa a nivel nacional que se
encontraba en 58.2% para el mismo periodo (Secretaria de Trabajo y Prevision Social,
2016 a).

Por otro lado, al analizar el indice de ocupados por posicion en el trabajo, se tiene
que a finales del afio 2000, los asalariados representaban el 68% y que al cuarto
trimestre del 2015, su cifra ascendid a un 75% (Secretaria de Trabajo y Prevision Social,
2016 a).

El analisis de la informacion anterior, sefiala que con respecto a la informalidad, la
tendencia en Querétaro, sobretodo en los Gltimos 3 afios, es que las personas la
abandonen para incorporarse a laborar en las organizaciones. Al asociar lo anterior con
el comportamiento respecto al numero de afiliados al IMSS en la entidad, es posible
aseverar que las empresas formales se estan convirtiendo en la opcion laboral mas
atractiva en Querétaro.

Respecto a la proporcion de los trabajadores asalariados en la ocupacion, al ultimo
trimestre de 2015, se ubica a Querétaro en el séptimo lugar a nivel nacional con una tasa

del 75,3%, incluso por encima de entidades como el Distrito Federal y el Estado de
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México, asi como de la proporcion a nivel nacional la cual corresponde para el mismo
periodo en un 68.1% (Secretaria de Trabajo y Prevision Social, 2016 a).

La tendencia anteriormente descrita, refuerza el supuesto de que en Querétaro,
existe una tendencia hacia el abandono de la informalidad y a la incorporacion al trabajo
formal dentro de las empresas.

Otro factor que puede ser determinante para entender un mercado laboral y a la
rotacion de personal, esta relacionado al género de las personas que forman parte del
mercado de recursos humanos. En este sentido, se tiene que al afio 2000, la poblacion
econdémicamente activa se componia de un 36% de mujeres y un 64% de hombres. Para
el afio 2015, se tiene que la cifra corresponde a un 38% de mujeres y un 62% de
hombres (Secretaria de Trabajo y Prevision Social, 2016 a).

En el caso de la poblacién ocupada, las proporciones son exactamente las mismas
para 2000 y 2015 (Secretaria de Trabajo y Prevision Social, 2016 a).

Por otra parte, para el altimo trimestre del afio 2000, las mujeres representaban el
43% de la poblacion desocupada y los hombres un 57%. Para finales del afio 2015, en
las mujeres la cifra cayd hasta el 26% y en los hombres el porcentaje se increment6 para
alcanzar el 74% de la poblacion desocupada (Secretaria de Trabajo y Prevision Social,
2016 a).

Con lo anterior se puede deducir que en Querétaro, existe la tendencia hacia una
mayor participacion de las mujeres en la vida productiva de la entidad; por lo que
actualmente, una mujer puede encontrar trabajo con mayor facilidad que un hombre.

Por otra parte, el ingreso promedio de la poblacion ocupada, es un indicador a
partir del cual también se pueden establecer ciertas tendencias para un mejor

entendimiento del mercado laboral en Querétaro. En este sentido, al cierre de 2015, en
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Quereétaro se tenia un ingreso promedio cercano a los $ 5,900.00, cifra por encima del
promedio nacional que correspondia a $ 5,383.00. Sin embargo, la entidad ain se
encuentra alejada de otras entidades como Baja California Sur, el Distrito Federal y
Nuevo Ledn respecto a su nivel de ingresos promedio (Secretaria de Trabajo y Prevision
Social, 2016 a) .

Tomando como referencia el ingreso promedio de la entidad, es posible observar
un efecto méas de un mercado laboral en el que existe una mayor oferta que demanda de
empleos, la cual se refiere a que las empresas distorcionan su politica salarial al ofrecer
salarios mas elevados para conservar y atraer a mas individuos del mercado de recursos
humanos. Dicha tendencia, ya se habia observado en el anélisis del promedio del salario
base de cotizacion ante el IMSS.

Aunque ya se pudo establecer que existe una tendencia hacia una mayor
participacion femenina en la vida laboral del estado, resulta importante mencionar que
en lo que respecta a su nivel de ingresos, al cierre de 2015, este se encontraba en un
promedio de $4,539.00, cifra por debajo del ingreso promedio de los hombres que para
el mismo periodo ascendié a $5,909.00. De igual forma, el ingreso promedio para las
mujeres también se vio por debajo del promedio estatal y nacional (Secretaria de Trabajo
y Previsién Social, 2016 a).

Lo anterior sefiala que a pesar de haber logrado una mayor participacion laboral en
el estado, las mujeres aun no estan teniendo igualdad en sus ingresos respecto a los
hombres.

Otro aspecto importante para un mejor entendimiento del mercado laboral, es
conocer qué tipo de empresas estan ofertando las vacantes laborales. En este sentido, el

indice de ocupados por rama de actividad econdmica, demuestra que a finales del afo
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2000, en la industria manufacturera laboraban el 25% de los ocupados, en el sector
servicios el 26%, el 17% en el sector comercio, el 11% en la construccion vy el 11%
participaba en actividades agropecuarias.

Para finales de 2015, la situacion habia cambiado, pues el 22% de los ocupados
laboraba en la industria manufacturera, el sector servicios empleaba al 34%, el 18% se
desempefiaba en el sector comercio, el 11% en la construccion y sélo el 6% en las
actividades agropecuarias (Secretaria de Trabajo y Prevision Social, 2016 a).

Las cifras anteriores indican que en el mercado laboral de Querétaro, el sector
servicios es el que utiliza mas personas, seguido de la industria y el comercio. Por otra
parte, también se aprecia que el sector agropecuario, el sector gobierno, la industria
extractiva y electricidad, transportes y comunicaciones, son los sectores que menos
ocupados emplean histéricamente (2000-2015) (Secretaria de Trabajo y Prevision
Social, 2016 a).

Indudablemente, los grupos de edad, también son un factor que debe ser
considerado para definir un mercado laboral. Al respecto, se tiene que los ocupados por
grupo de edad a finales del afio 2000 se distribuian en un 28% en el grupo de 20 a 29
afios, un 45% en el grupo de 30 a 49 afios, un 9% en el grupo de 50 a 59 afos, un 12%
entre el grupo de 14 a 19 afios y un 6% en el grupo de los mayores de 60 afios. Al
finalizar 2015, se distribuyen en un 26% en el grupo de 20 a 29 afios, un 47% en el
grupo de 30 a 49 afios, un 14% en el grupo de 50 a 59 afos, un 6% entre el grupo de 14 a
19 afos y un 6% en el de los mayores de 60 afios (Secretaria de Trabajo y Prevision
Social, 2016 a).

Lo anterior, denota cierta flexibilidad por parte de las empresas al reclutar y

contratar a sus candidatos, ya que estan aceptando a personas de mayor edad acudiendo
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menos a la contratacion de personas demasiado jovenes. Por otra parte, es posible
suponer que, al pertenecer a un grupo de edad mayor, las personas tienden a abandonar
en menor grado sus empleos.

2.10. Definicion del mercado laboral en Querétaro

Una vez que se han revisado las cifras que emiten las instituciones oficiales respecto a la
desocupacion, ocupacion, numero de afiliados ante el IMSS y salario base de cotizacion
promedio; es posible determinar que en Querétaro existe un mercado laboral que
presenta caracteristicas peculiares en donde la oferta de vacantes es mayor a su
demanda.

Se logro establecer que efectivamente, en términos absolutos Querétaro es una de
las entidades que mas generan empleos, aunque aln lejos de los estados que
generalmente ocupan los primeros tres lugares (Distrito Federal, Jalisco y Nuevo Leon);
pero que en términos relativos y de acuerdo al indicador de trabajadores asegurados ante
el IMSS, Querétaro, es el estado que ha tenido el mayor incremento porcentual de su
namero de afiliados en los ultimos afios, lo que indica también que es la entidad en la
que el empleo formal ha tenido un mayor crecimiento en términos relativos.

Por otra parte, las cifras revisadas, conducen a suponer cierta preocupacion por
parte de las empresas por brindar a sus empleados prestaciones de seguridad social y
salarios relativamente altos, lo cual se ve reflejado en los bajos indices de desocupacion
los cuales a pesar de cierta irregularidad, han venido a la baja desde el 2009, por lo que
al haber menos desocupados, se puede deducir que hay menos buscadores de empleo,
por lo que la demanda de vacantes, hipotéticamente, se ve reducida.

De la misma forma, se pudo identificar como al sector servicios, al sector

manufacturero y al de comercio como los tres principales generadores de empleos para
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el mercado laboral de Querétaro. Precisamente, la presente investigacion, se enfocara en
el sector manufacturero.

En base a lo anterior, la presente investigacion tomara el supuesto de que en la
ciudad de Santiago de Querétaro, existe una mayor oferta de empleos respecto a la
demanda de los mismos, basandose a su vez en los supuestos de que dicha ciudad es una
de las principales generadoras de empleo formal, por su alto indice de ocupacion y
cosecuentemente un bajo indice de desocupacion.

2.10.1. Particularidades del mercado laboral del sector manufacturero

Si bien se ha definido el mercado laboral en la ciudad de Santiago de Querétaro, resulta
importante sefialar algunas particularidades respecto al sector manufacturero y a su
mercado laboral.

Primeramente, es preciso resaltar la importancia del sector manufacturero en la
entidad, ya que es el sector que mas aportd al PIB estatal con un 28.7% en 2014,
ademas de ser el sector que recibio la mayor parte de la inversion extranjera que llego al
estado ese mismo afio (Secretaria de Economia, 2016 a). Por otra parte, el sector
manufacturero fue el que generé mas empleos, después del sector servicios al cuarto
trimestre de 2015 (Secretaria de Trabajo y Prevision Social, 2016 a). En Querétaro, los
principales giros industriales que mas ocupan personal son los siguientes:

1) Industria alimentaria.

2) Industria de las bebidas y del tabaco.

3) Fabricacion de prendas de vestir.

4) Industria de Papel.

5) Impresion e industrias conexas.

6) Industria quimica.
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7) Industria del plastico y del hule.

8) Fabricacion de productos a base de minerales no metéalicos.

9) Fabricacion de productos metalicos.

10) Fabricacién de maquinaria y equipo.

11)Fabricacion de equipo de computacion, comunicacion, medicion y de otros

equipos, componentes y accesorios electronicos.

12)Fabricacion de accesorios, aparatos eléctricos y equipo de generacion de

energia eléctrica.

13)Fabricacion de equipo de transporte (Instituto Nacional de Estadistica y

Geografia, 2016 g).

En la entidad, al mes de febrero de 2016, la industria manufacturera utilizaba un
total de 102,093 personas, siendo la fabricacién de equipo de transporte el giro industrial
gue mas personas ocupaba con un total de 34,994, seguida de la fabricacion de
accesorios, aparatos eléctricos y equipo de generacion de energia eléctrica con 9,139
personas Yy la industria del plastico y del hule con 8,113 personas (Instituto Nacional de
Estadistica y Geografia, 2016 g).

Otro aspecto relevante respecto al mercado laboral y de recursos humanos en la
industria manufacturera en la ciudad de Santiago de Querétaro y su zona conurbada es el
hecho de que en los indices de ocupacidn, se sigue teniendo una mayor participacion
masculina que femenina, los datos al ultimo trimestre de 2015 sefialan que para los
hombres el indicador fue de un 66% contra un 34% de las mujeres (Secretaria de
Trabajo y Prevision Social, 2016 a).

Las particularidades descritas, sin duda, deberan ser tomadas en cuenta en las

siguientes etapas de la presente investigacion.
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2.11. Rotacion de personal

Una vez que se han revisado los conceptos e interaccion del mercado laboral y del
mercado de recursos humanos, asi como sus particularidades para la industria
manufacturera de la ciudad de Santiago de Querétaro, se procedera a revisar el concepto
de la rotacion de personal el cual es considerado como uno de los aspectos mas
importantes de la dindamica organizacional pues define la fluctuacion de personal entre
una organizacién y su ambiente (Chiavenato, 2011).

Generalmente, la rotacion de personal es expresada mediante una relacion
porcentual entre los ingresos y las separaciones de personal en relacion con el promedio
de integrantes de una organizacion durante un periodo de tiempo determinado. Para
efectos de realizar comparaciones, diagndsticos o simplemente para prevenir, dichas
relaciones o indices se realizan de manera mensual o anual (Chiavenato, 2011).

Como ya se ha mencionado, las empresas son sistemas abiertos que importan de su
medio ambiente diversos insumos como las materias primas, maquinaria y equipo,
tecnologia, dinero, pedidos de clientes, informacion, personal, agua, energia eléctrica,
entre otros; los cuales se procesan internamente, para ser transformados en productos y
servicios, desperdicios, basura, equipos obsoletos, resultados operativos, ganancias,
informacidn, personal, contaminacion, etc; mismos que la empresa regresa 0 exporta a
su medio ambiente. Por lo que entre los insumos que la organizacion importa y los
resultados que exporta hacia ambiente, debe existir cierto equilibrio dindmico capaz de
mantener las operaciones del proceso de transformacion en niveles satisfactorios y
controlados (Chiavenato, 2011).

Por lo tanto, “la entrada como la salida de recursos deben mantener entre si

mecanismos homeostaticos capaces de autorregularse mediante comparaciones para
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garantizar el equilibrio dinamico del sistema. Estos mecanismos de control reciben el
nombre de retroalimentacion (feedback)” (Chiavenato, 2011, p. 116).

Asi, las separaciones de personal en una organizacion, deben compensarse
mediante ingresos de otras personas para mantener un nivel de recursos humanos
adecuado para la operacion de la organizacion.

Chiavenato (2011) menciona que un pequefio volumen de entradas y salidas de
recursos humanos, que ocasione una rotacion meramente vegetativa y de simple
mantenimiento del sistema, resulta saludable para toda organizacién. Incluso, el autor
menciona que la rotacion de personal puede ser orientada a la inflacion del sistema con
NUeVOos recursos para incentivar las operaciones y asi ampliar los resultados, o bien, para
vaciar el sistema o para disminuir las operaciones y reducir asi los resultados. También
es posible que cuando una organizacion requiera mejorar su potencial humano, provoque
rotacion de personal, al sustituir parte de sus recursos humanos por otros de mas calidad.

Pero cuando la organizacién no es quien provoca la salida de las personas
deliberadamente, es decir, cuando aumentan las separaciones por iniciativa de los
empleados, resulta esencial identificar los motivos que ocasionan dichas salidas para que
la organizacion pueda disminuir la pérdida de sus recursos humanos (Chiavenato, 2011).

La presente investigacion, precisamente se enfoca en la rotacién de personal
derivada del abandono por iniciativa de las personas.

Ademas, tiene como objetivo determinar los principales factores que inciden en los
indices de rotacion del personal operativo en las empresas manufactureras establecidas

en la ciudad de Santiago de Querétaro y su zona conurbada.
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2.11.1. Medicidn de la rotacion de personal

Un axioma conocido sefiala que lo que no se mide no se puede controlar; por lo que
administrativamente, las empresas deben establecer mecanismos de medicion y control
respecto a sus procesos y operaciones.

Asi, para toda organizacion, resulta de vital importancia tener acceso a indicadores
confiables que permitan medir su rotacion de personal; es decir, las empresas deben
determinar oportuna y periodicamente si la cantidad de personal que exportan a su
medio ambiente es mayor o menor respecto de la cantidad importada, mas aun, resulta
preciso determinar si dicha exportacién no implica la pérdida excesiva de su talento.

Idalberto Chiavenato (2011) propone la siguiente ecuacion para medir el indice de

rotacion para la planeacion de recursos humanos:

’%?Xwo

Indice de rotacién d /=
naice ae roltacion epersona PE

Donde:
I = Ingresos de personal en el periodo considerado (entradas).
S = Separaciones de personal (tanto por iniciativa de la empresa como por iniciativa de
los empleados) en el periodo considerado.
PE = Personal empleado promedio en el periodo considerado. Se obtiene con la suma
de valores existentes al inicio y al final del periodo, dividida entre dos.

Este indice de rotacion de personal expresa un valor porcentual de empleados que
circulan en la organizacion en relacién con el nimero promedio de empleados.

Para analizar las pérdidas de personas y sus causas, Chiavenato (2011) propone la
siguiente formula en la cual no se consideran los ingresos (entradas), sino solamente las

separaciones, ya sean por iniciativa de la organizacion o de los empleados.
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SX 100

Indice de rotacién d. /=
naice ade rotacion epersona PE

Donde:

S = Separaciones de personal (tanto por iniciativa de la empresa como por iniciativa de
los empleados) en el periodo considerado.

PE = Personal empleado promedio en el periodo considerado. Se obtiene con la suma
de valores existentes al inicio y al final del periodo, dividida entre dos.

Resulta importante observar que la formula anterior corresponde a una ecuacion
parcial, pues no considera el ingreso de recursos humanos que fluyen hacia la
organizacion y que modifican el volumen de recursos humanos disponible; por lo que al
utilizarse esta férmula para el calculo de la rotacion de personal, es posible que el
resultado no refleje la realidad.

Por otra parte, cuando sea preciso verificar los motivos que llevan a las personas a
abandonar a una organizacion, Chiavenato (2011) recomienda considerar slamente las
separaciones por iniciativa de los empleados y no incluir las separaciones provocadas
por la organizacion.

Con lo anterior, sera posible obtener una cifra que permita analizar las salidas
derivadas unicamente de las actitudes y conducta del personal.

Para Chiavenato (2011), es posible evaluar la rotacion de personal por
departamentos o divisiones de una organizacion e indica que para cada subsistema debe

haber un célculo propio del indice de rotacion de personal mediante la siguiente formula:

I+S
— tR+T

Indice de rotacion d [ =
ndice de rotacion de persona 155
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Donde:

R = Recibo de personal por transferencia de otros subsistemas (departamentos o
divisiones).

T = Transferencias de personal hacia otros subsistemas (departamentos o divisiones).
Este indice considera el flujo interno de personal por medio de los diversos subsistemas
de la organizacion.

2.11.2. indice ideal de rotacion de personal

Una vez que se ha determinado lo que es la rotacion de personal y se han revisado las
formulas para medirla, surge la pregunta respecto a si existe un indice ideal de rotacion
de personal.

En la practica, un indice de rotacion de personal equivalente a cero es algo muy
dificil de obtener. Para Chiavenato (2011) dicho indice tampoco corresponde a una
situacion deseable para una organizacion pues denotaria un estado de rigidez y
anquilosamiento total, aunque el otro extremo, es decir, un alto indice de rotacion de
personal tampoco es deseable, pues reflejaria un estado de fluidez y entropia en la
organizacion en el que no lograria retener ni aprovechar adecuadamente sus recursos
humanos.

Por lo anterior, es posible establecer que “el indice de rotacion ideal es el que
permita a la organizacién retener a su personal de buena calidad y sustituir a quienes
presenten alteraciones de desempefio dificiles de corregir dentro de un programa
accesible y economico” (Chiavenato, 2011, p. 119).

Sin embargo, Chiavenato (2011), precisa que en realidad no existe un ndmero
ideal respecto al indice de rotacion de personal para todas las empresas, ya que este debe

ser estimado de acuerdo a la situacion especifica de cada organizacion en funcion de sus
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problemas y de la situacion externa de su mercado. Para €l, lo importante es la
estabilidad del sistema, producto de la autorregulacion y correcciones constantes de las
distorsiones que se presenten.

En virtud de lo anterior, se puede afirmar que para las empresas manufactureras
queretanas, resulta imposible generalizar sobre un nimero exacto que permita establecer
si un indice de rotacion de personal es alto o bajo. Por lo que practicamente cada
empresa manufacturera, de acuerdo a factores como su giro, tamafio, ubicacion, entorno,
recursos y mercado laboral, deberad determinar su propio indice de rotacion de personal
ideal, el cual le permita conservar y aprovechar al maximo sus recursos humanos, asi
como renovar aquellos que han dejado de ser productivos.

Un indice excesivo de rotacion de personal, afecta negativamente la estabilidad del
personal; por lo que de acuerdo a lo mencionado por Henri Fayol, la rotacién de
personal afecta en consecuencia la productividad de las empresas.

En las empresas manufactureras, existen diversos factores que inciden en los altos
indices de rotacion de personal operativo. La presente investigacion, tiene como objetivo
determinar dichos factores.

2.12. Causas de la rotacion de personal

Los organismos sociales productivos o empresas, son sistemas que fueron disefiados
para el cumplimiento de uno o varios objetivos; y para tal efecto, requieren de diversos
insumos que importa y exporta a su medio ambiente. Uno de los insumos mas
importantes son las personas. De ahi la importancia de poder contar con las mejores para
que participen en el sistema y colaboren para que este pueda alcanzar sus objetivos

(Chiavenato, 2011).
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Para Chiavenato, la rotacion de personal no es una causa, sino un efecto, pues es la
consecuencia de ciertos fendmenos internos o externos a la organizacion que
condicionan la actitud y el comportamiento del personal, por lo que se puede considerar
a la rotacion de personal como una variable dependiente (en mayor o menor grado) de
esos fendmenos internos y/o externos. Entre los fendmenos externos que causan la
rotacion de personal se encuentran:

1. Situacion de oferta y demanda de recursos humanos en el mercado.

2. Coyuntura econémica favorable o desfavorable a la organizacion.

3. Oportunidades de empleo en el mercado de trabajo.

Por otra parte, Chiavenato (2011) considera fendmenos internos, propios de la
organizacion, entre los que se encuentran los siguientes:

1. Politica salarial de la organizacion.

2. Politica de prestaciones de la organizacion.

3. Tipo de supervision que se ejerce sobre el personal.

4. Oportunidades de crecimiento profesional.

5. Tipo de relaciones humanas dentro de la organizacion.

6. Condiciones fisicas de trabajo en la organizacion.

7. Moral del personal.

8. Cultura organizacional.

9. Politica de reclutamiento y seleccién de recursos humanos.

10. Criterios y programas de capacitacion de recursos humanos.

11. Politica disciplinaria de la organizacion.

12. Criterios de evaluacion del desempefio.

13. Grado de flexibilidad de las politicas de la organizacion.
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El determinar si la excesiva rotacion de personal operativo es causada por una
deficiente estructura organizacional en las empresas manufactureras, es una de las
preguntas de la presente investigacion, la cual parece contestarse con lo expuesto por
Idalberto Chiavenato (2011) quien considera a la rotacion de personal como un efecto
del mal funcionamiento organizacional, aunque sefiala que existen diversos factores
externos que inciden también en ella.

Dichos factores externos, tienen que ver basicamente con el mercado de trabajo y
el mercado de recursos humanos. Sin embargo, aunque ambos influyen en las
organizaciones participantes en €él, también es cierto que las propias organizaciones son
quienes definen el mercado de trabajo al ser quienes ofertan las oportunidades laborales.

En este orden de ideas, al ser la rotacion de personal una variable dependiente tanto
de diversos factores internos y externos, las empresas pueden y deben tomar el control
de los primeros para poder influir en los segundos.

Dicho de otro modo, si las empresas ponen especial atencién en los factores
internos que determinan su oferta laboral y la forma de comunicarla a los demandantes
de empleo, se puede lograr que la empresa y sus oportunidades laborales, sean
percibidas como atractivas en el mercado laboral y puedan atraer asi a mas y mejores
candidatos del mercado de recursos humanos; asimismo, al procurar las mejores
condiciones laborales relacionadas a salarios, prestaciones, oportunidades de
crecimiento, buenas instalaciones y ambiente laboral, las empresas también pueden
conservar a las mejores personas dentro de la organizacion.

2.13. Costos de la rotacién de personal
Una de las preguntas especificas de la presente investigacion gira en torno a conocer los

efectos directos o indirectos que puede producir el fendmeno de la rotacion de personal
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operativo en una empresa manufacturera. Incluso, desde el inicio de la presente
investigacion, en la identificacion del problema, se hablé acerca de los costos que puede
provocar la rotacion de personal. También se resaltd que precisamente, el aspecto
econdmico de los efectos de la rotacion de personal es y ha sido tema de preocupacion
para los administradores, gerentes y propietarios de las empresas.

En este orden de ideas, se encontré que para el autor Idalberto Chiavenato (2011),
la rotacion de personal implica costos primarios, secundarios Yy terciarios. A
continuacion, se profundizara en cada uno de ellos.
2.13.1. Costos primarios
Son aquellos costos que se relacionan directamente con la separacion de cada empleado
y su sustitucion. A este nivel, son costos cuantitativos y su calculo puede ser sencillo.

Entre los principales costos primarios se tienen los siguientes:

a) Costos de reclutamiento y seleccion. Los mas representativos son:

1) Gastos de emision y procesamiento de la requisicion del empleado.

2) Gastos de mantenimiento del departamento de reclutamiento y seleccion
(salarios, prestaciones sociales, horas extras, material de oficina, rentas,
etc.)

3) Gastos para anuncios en periodicos, folletos de reclutamiento, honorarios
de las empresas de reclutamiento, material de reclutamiento, formatos, etc.

4) Gastos en examenes de seleccion y evaluacion de candidatos.

5) Gastos en servicio médico (salarios de personal de enfermeria, prestaciones
sociales, horas extras, etc.) divididos entre el numero de candidatos

sometidos a examenes médicos de seleccion.
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b) Costos de registro y documentacion. Existen dos tipos:

1) Gastos de mantenimiento del departamento de registro y documentacion de
personal (salarios, prestaciones sociales, horas extras, material de oficina,
rentas, etc.)

2) Gastos en formatos, documentacion, registros, procesamiento de datos,
apertura de cuenta bancaria y otros.

c) Costos de provision. Entre los principales se tienen los siguientes:

1) Gastos del departamento de capacitacion (cuando este es el responsable de
la provision de personal nuevo en la organizacion; si la provision esta
descentralizada en los varios departamentos de recursos humanos,
reclutamiento y seleccidn, capacitacion, remuneracion, higiene y seguridad,
prestaciones, etc.; se debe hacer la distribucion por el tiempo proporcional
aplicado al programa de provision de nuevos empleados) divididos entre el
namero de empleados sometidos al programa de provision.

2) Costos del tiempo de supervision del departamento solicitante aplicado a la
adaptacion del empleado recién ingresado en su division.

d) Costos de separacidn. En este rubro destacan los siguientes costos:

1) Gastos en el departamento de registro y documentacion correspondientes al
proceso de separacion del empleado (anotaciones, registros,
comparecencias ante autoridades laborales) divididos entre el nimero de
empleados separados.

2) Costos de las entrevistas de separacion (tiempo que les dedica el

entrevistador, costo de los formatos y de los informes posteriores, etc.)



Determinacion de los factores que inciden en la rotacion... 53

3) Costos de liquidacion, como partes proporcionales de vacaciones y
aguinaldo, prima de antigtiedad y fondo de ahorro, entre otros.
2.13.2. Costos secundarios
Los costos secundarios comprenden aquellos aspectos que resultan intangibles y dificiles
de evaluar numéricamente por su naturaleza cualitativa, pero que mantienen una relacion
directa con la separacion y la consecuente sustitucion de un empleado. Basicamente, se
refieren a aspectos colaterales e inmediatos de la rotacion. Estos gastos comprenden:
a) Repercusiones en la produccion.
1) Pérdida en la produccién debido a una vacante generada en tanto no se
cubra.
2) Produccion menor, por lo menos durante el periodo de adaptacion, del
nuevo empleado en el puesto.
3) Inseguridad inicial del nuevo empleado y su interferencia en el trabajo de
sus compaferos.
b) Repercusiones en la actitud del personal:
1) Impresion, actitudes y predisposicion que el empleado transmite a sus
compafieros debido a su separacion.
2) Impresion, actitudes y predisposicion que el empleado de nuevo ingreso
transmite a sus comparieros.
3) Influencia de los dos aspectos anteriores en la moral y actitud del
supervisor y del jefe.

4) Influencia de los dos aspectos anteriores en clientes y proveedores.



Determinacion de los factores que inciden en la rotacion... 54

c) Costo extralaboral:

1)

2)

3)

4)

Gastos en personal adicional o en horas extras necesarias para cubrir la
vacante o la ineficiencia inicial del nuevo empleado.

Tiempo adicional de produccién por la ineficiencia inicial del nuevo
empleado.

Incremento del costo unitario de producciéon por la disminucion de la
eficiencia promedio causada por el nuevo empleado.

Tiempo adicional invertido por el supervisor para integrar y capacitar al

nuevo empleado.

d) Costo extraoperativo:

1)

2)

3)

4)

5)

Costo adicional de energia eléctrica por un bajo indice productivo del
nuevo empleado.

Costo adicional de lubricacién y combustible por un bajo indice productivo
del nuevo empleado.

Costo adicional de mantenimiento, planeacion y control de la produccion,
entre otros, que se elevan ante el reducido indice productivo del nuevo
empleado.

Incremento de accidentes pues aumenta su probabilidad en el periodo de
adaptacion de los empleados nuevos.

Incremento de errores, rechazos y problemas de control de calidad

provocados por la inexperiencia del nuevo empleado.
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2.13.3. Costos terciarios
Se relacionan con los efectos colaterales mediatos de la rotacion que se perciben del
mediano al largo plazo. Mientras los costos primarios son cuantitativos y los secundarios
cualitativos, los costos terciarios son sélo estimables. Los costos terciarios incluyen:

1) Costos de inversion adicionales.

2) Aumento proporcional de las tasas de seguros, depreciacion del equipo,
mantenimiento y reparaciones en relacion con el volumen de produccién,
gue es menor mientras haya vacantes o durante el periodo de adaptacion y
de entrenamiento de los recién contratados.

3) Aumento de salarios a los nuevos empleados, con el consecuente reajuste a
todos los demas empleados, cuando la situacion del mercado de trabajo es
de oferta, con lo que se intensifica la competencia y la oferta de salarios
iniciales elevados en el mercado de recursos humanos.

4) Pérdidas en los negocios.

5) Repercusiones en la imagen y en los negocios de la empresa por la calidad
de los productos o servicios con empleados sin experiencia y en etapa de
adaptacion.

Una vez que se han estudiado los costos primarios, secundarios y terciarios, es
posible entender el por qué un indice de rotacion de personal elevado es un asunto que
requiere la intervencion de la gerencia, pues puede derivar en costos excesivos y poner
en riesgo la productividad y la continuidad de la organizacion.

A mediano y a largo plazo, un alto indice de rotacion de personal causa enormes
dafios, no solamente a las organizaciones, sino al mercado y a la economia; sin olvidar

al propio empleado y a su familia (Chiavenato, 2011).
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La rotacion de personal y el ausentismo son factores de incertidumbre e
imprevisibilidad para las organizaciones en funcion del comportamiento de las personas,
ademas de ser causa de desperdicio y de pérdida.

AUn hoy, existen organizaciones que buscan combatir la rotacion de personal y el
ausentismo mediante sus efectos, a través de la simple sustitucion de los empleados que
se separaron 0 mediante el descuento en sus salarios de los dias perdidos;
adicionalmente, existen sanciones de diversos tipos que se aplican a los empleados que
incurren en faltas. Sin embargo, estas medidas suelen ser infructuosas, pues no atacan el
origen del problema, por lo cual, este persiste indefinidamente (Chiavenato, 2011).

La presente investigacion basa su propdsito, precisamente en la generacion de
informacidn precisa y actualizada respecto a los factores que hoy en dia inciden en la
rotacion de personal operativo en la industria manufacturera. Lo anterior, para
coadyuvar con las organizaciones para que dejen de atacar simplemente los efectos de la
rotacion de personal y puedan implementar intervenciones para solucionarla de origen.
2.14. Calidad de vida en el trabajo
Para alcanzar una alta productividad, las organizaciones deben contar con personas
motivadas, que se involucren en su trabajo y que también reciban las recompensas
adecuadas por su contribucion. Para que las organizaciones puedan satisfacer a sus
clientes externos, deben también enfocarse en satisfacer a sus clientes internos, es decir,
a su personal. Por lo anterior, las organizaciones deben ocuparse del ambiente laboral,
es decir, de las condiciones fisicas, sociales y psicologicas del trabajo (Chiavenato,
2011).

La calidad de vida en el trabajo representa el grado en que los miembros de la

organizacion satisfacen sus necesidades personales en virtud de su actividad en la
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organizacion; sin embargo, factores como la satisfaccion con el trabajo desempefiado,
las posibilidades de crecimiento, el reconocimiento de los resultados obtenidos, el
salario, las prestaciones, las relaciones humanas, el ambiente psicoldgico y fisico del
trabajo, la libertad para decidir, las posibilidades de participar, entre otros; influyen en
la posicion del personal en lo que a calidad de vida en el trabajo se refiere (Chiavenato,
2011).

La calidad de vida en el trabajo se refiere al caracter positivo o negativo del
entorno laboral. Su finalidad basica es crear un ambiente excelente para los empleados
que contribuya a la salud econémica de la organizacion (Montufar, 2013). Por lo que
esta, afecta actitudes personales y comportamientos importantes para la productividad,
tales como la motivacién para el trabajo, la capacidad de adaptacién, la flexibilidad ante
los cambios en el ambiente laboral, la creatividad y la voluntad para innovar
(Chiavenato, 2011).

Hoy en dia, la situacion laboral de las personas, es un elemento que se considera
parte integrante de la calidad de vida de una sociedad, la cual forma ya parte del
medio ambiente heterogéneo de las organizaciones. Sin embargo, la calidad de vida en el
trabajo continuamente se debate entre dos posiciones gue suelen ser antagonicas; por
un lado, la que tiene que ver con el bienestar y satisfaccion laboral de los empleados; y
por el otro, la concerniente al interés de las organizaciones en cuanto al efecto potencial
que estos tienen en su productividad y en la calidad (Chiavenato, 2011).

Rafael Guizar Montafar (2013) considera que los elementos de un programa de
calidad de vida en el trabajo deben comprender aspectos como una comunicacion
abierta, sistemas equitativos de premios, interés por la seguridad laboral de los

trabajadores y la participacion de estos en el disefio de los puestos. Incluso, el autor,
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menciona que en algunas organizaciones existen programas que se centran en el
enriquecimiento del trabajo.

La actuacion sistémica tanto de las caracteristicas individuales (necesidades,
valores, expectativas) como de las situacionales (estructura de la organizacion,
tecnologia, sistemas de premios, politicas internas), determinan la calidad de vida; sin
embargo, no se debe perder de vista que las necesidades humanas varian de una persona
a otra y de una cultura organizacional a otra, incrementando asi el grado de complejidad
para implementar algin programa de calidad de vida en el trabajo.

El concepto de calidad de vida en el trabajo, es fundamental en la presente
investigacion, ya que puede ser un elemento a utilizar por las empresas manufactureras
queretanas para disminuir los indices de rotacion de personal operativo.

2.14.1. Variabilidad humana

Chiavenato (2011) considera que la variabilidad humana es muy grande pues cada
persona es un fendémeno multidimensional sujeto a la influencia de una enorme cantidad
de variables, por lo que la diferencia entre aptitudes y los patrones de conducta
aprendidos son diversos. Desafortunadamente, las organizaciones no disponen de datos
0 medios para comprender a todos sus colaboradores en toda su complejidad. Asi, la
variabilidad humana implica una enorme dificultad para administrar ya que no existen
recetas para lograr satisfacer las necesidades de todas y cada una de las personas que
conforman una organizacion.

Al relacionar la variabilidad humana con la rotacion de personal, se puede suponer
entonces que, cada persona, puede ser influida de diferente manera por los mismos
factores externos y responder también de diferente manera, por lo que, es posible que un

programa de calidad de vida en el trabajo, pueda funcionar en un momento determinado
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y dejar de hacerlo con el paso del tiempo o al irse dando la renovacion natural de la
organizacion.

A continuacién, se revisaran diversos conceptos los cuales deben ser considerados
por las empresas manufactureras de Querétaro al establecer sus programas de calidad de
vida en el trabajo para que estos realmente coadyuven a tener un indice ideal de rotacion
de personal operativo .

2.14.2. La motivacion humana

Uno de los principales factores que influyen en la conducta humana, es la motivacion,
por lo que es dificil comprender el comportamiento de las personas sin tener un minimo
conocimiento de lo que lo motiva.

Un motivo es todo lo que impulsa a una persona a actuar de determinada manera o
que da origen, por lo menos a una tendencia concreta a un comportamiento especifico.

Como se establecid anteriormente, la motivacion y las necesidades son diferentes
en cada persona y producen diversos patrones de comportamiento. Los valores sociales y
la capacidad individual para alcanzar los objetivos también son diferentes. No obstante,
el proceso que hace dindmico el conocimiento es semejante en todas las personas. En ese
sentido, para el autor Idalberto Chiavenato (2011), existen tres premisas que explican la
conducta humana:

1) La conducta es producto de estimulos externos o internos. Existe causalidad
en la conducta, por lo que factores como la herencia y el ambiente influyen
decisivamente en el comportamiento de las personas.

2) La conducta es motivada. La conducta no es casual ni aleatoria, pues en toda

conducta humana existe una finalidad.
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3) La conducta estd orientada a objetivos. En todo comportamiento existe
siempre un impulso, deseo, necesidad o tendencia, con que se designan los
motivos de la conducta.

Derivado de lo anterior, y para efectos de esta investigacion, se puede decir que la
conducta de las personas dentro de una organizacion, no es espontanea y que siempre
existira un objetivo detrés de ella. Por lo tanto, es de vital importancia encontrar los
motivos que moldean las actitudes de los colaboradores para poder implementar las
intervenciones necesarias para motivarles a permanecer en la organizacion y a ser mas
productivos para ella.

Las teorias mas conocidas sobre motivacion estan relacionadas con las necesidades
humanas. Para efectos de la presente investigacion, se analizaran la teoria de la jerarquia
de las necesidades humanas de Maslow Y la teoria de los dos factores de Herzberg.
2.14.3. Jerarquia de las necesidades de Abraham Maslow
La comprension del fendmeno de la rotacion de personal, va de la mano de la propia
comprension de las personas, ya que antes de ser empleado o colaborador, primero se es
un ser humano.

El concepto de jerarquia de necesidades de Abraham Maslow, planteado dentro de
su teoria de la personalidad, muestra una serie de necesidades que atafien a todo
individuo y que se encuentran organizadas de forma estructural (como una piramide), de
acuerdo a una determinacion bioldgica causada por la constitucion genetica del
individuo. En la parte mas baja de la estructura se ubican las necesidades mas
prioritarias y en la superior las de menos prioridad. A continuacion, se muestra

gréficamente la jerarquia de las necesidades de Maslow.
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Figura 1. Piramide de la jerarquia de las necesidades de Maslow
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Fuente: Idalberto Chiavenato (2011, p. 43)

2.14.4. Teoria de los dos factores de Herzberg

Frederick Herzberg formul6 la teoria de dos factores para explicar la conducta de las
personas en situacion de trabajo. En ella, sostiene que existen dos tipos de factores que
dirigen la conducta de las personas:

1) Factores higiénicos o factores extrinsecos. Se encuentran en el entorno de las
personas y abarcan las condiciones en las que desempefian su trabajo. Los
principales factores higiénicos son las condiciones fisicas y ambientales del
empleo, el salario, los beneficios sociales, las politicas de la empresa, el tipo de
supervision, el clima de las relaciones entre direccién y empleados, los
reglamentos internos, las oportunidades, entre otros. Sin embargo, cuando los
factores higiénicos son excelentes, lo mas que consiguen es evitar la
insatisfaccion de los empleados y cuando aumentan la satisfaccion, no logran

mantenerla por mucho tiempo. Pero cuando los factores higiénicos son
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precarios, provocan insatisfaccion en los trabajadores, por tal motivo, se les
denomina factores de insatisfaccion (Chiavenato, 2011). Es importante agregar
que la empresa decide y administra estas condiciones y las personas no tienen
control sobre ellos.

2) Factores motivacionales o factores intrinsecos. Se refieren al contenido del
puesto, a las tareas y a sus obligaciones relacionadas. Estos factores producen
un efecto de satisfaccion duradera y un aumento superior de la productividad.
El término motivacion comprende sentimientos de realizacion, crecimiento y
reconocimiento profesional que se manifiestan en la ejecucién de tareas y
actividades que representan desafios y tienen significado en el trabajo. Si los
factores motivacionales son oOptimos, elevan la satisfaccion, pero si son
precarios la reducen. Por eso se les denomina factores de satisfaccion.
Constituyen el contenido del puesto en si y comprenden la delegaciéon de
responsabilidad, la libertad para decidir cémo realizar una labor, las
posibilidades de ascenso, la utilizacion plena de las habilidades personales, la
formulacién y evaluacion de los objetivos, la simplificacion del puesto, la
ampliacién o enriquecimiento del puesto, entre otros (Chiavenato, 2011).

Herzberg concluye que la satisfaccion en el puesto depende de los factores

motivacionales o satisfactores y que la insatisfaccion en el puesto depende de los
factores higiénicos o insatisfactores. Propone un enriquecimiento de tareas o el
enriquecimiento del puesto para proporcionar una motivacion continua en el trabajo.
Este recurso consiste en sustituir las tareas sencillas y elementales del puesto por otras
mas complejas que estimulen el crecimiento individual de cada empleado, presentandole

condiciones de desafio y de satisfaccion profesional en el puesto (Chiavenato, 2011).
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La teoria de Herzberg, indica que se debe procurar que el trabajo de una persona
sea desafiante y estimulante; que represente un reto para que el empleado se sienta
motivado. Sin embargo, no se deben de perder de vista otros factores como el salario,
las condiciones de trabajo y las relaciones con los compafieros y supervisores, ya que
estos también son factores que pueden derivar en la insatisfaccion de la personas.

Respecto a las teorias de Maslow y Hezberg existen coincidencias, mismas que se
analizaran a continuacion.

2.14.5. Comparacion de los modelos de Maslow y Herzberg

Para Chiavenato (2011), las teorias de Maslow y de Herzberg coinciden en algunos
aspectos, pues considera que los factores higiénicos de Herzberg son equiparables a las
necesidades primarias de Maslow (fisiologicas y de seguridad, inclusive algunas
necesidades sociales), mientras que los factores motivacionales son semejantes a las
necesidades secundarias (de estima y autorrealizacion).

A continuacién, se muestra la siguiente figura extraida del libro Administracién de
recursos humanos. El capital humano de las organizaciones del autor Idalberto

Chiavenato.
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Figura 2. Comparativa de las teorias de Maslow y de Herzberg
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La ilustracion previa, sefiala que a medida que en los organismos sociales

productivos se satisfagan las necesidades fisioldgicas, de seguridad y sociales, se estara

también atendiendo los factores higiénicos, lo que significaria disminuir la insatisfaccion

de los empleados. Por otra parte, si en la empresa, los trabajadores encuentran la

satisfaccion de sus necesidades de estima y de autorrealizacion, paralelamente se estaran

administrando efectivamente los factores motivacionales, que son los que proporcionan

la satisfaccion en el puesto.

2.14.6. Teoria de las expectativas de Lawler

En sus trabajos sobre motivacion, Edward E. Lawler encontrd evidencias acerca de que

el dinero puede motivar no s6lo el desempefio, sino también el compafierismo y la

dedicacion. Verificd que el poder de motivacion que tiene el dinero se debe al empleo

incorrecto de que de él han hecho la mayor parte de las organizaciones.
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La incoherencia que presenta la relacién entre el dinero o el desempefio en muchas
organizaciones tiene varias razones, entre las cuales sobresale que las personas desean
ganar dinero, no solo porque este les permite satisfacer sus necesidades fisiologicas y de
seguridad, sino también porque genera las condiciones para satisfacer las necesidades
sociales de estima y autorrealizacion.

Para Lawler, el dinero es un medio, no un fin y las personas creen que su
desempefio es, al mismo tiempo, posible y necesario para obtener mas dinero
(Chiavenato, 2011).

2.14.7. Capital humano

Anteriormente, el éxito organizacional se representaba por el tamafio de la organizacion,
de sus instalaciones fisicas, por el patrimonio contable y, sobre todo, por su riqueza
financiera; por lo que las organizaciones trataban de acumular activos tangibles, fisicos y
concretos como base de su éxito, fuerza y poder de mercado.

Pero los tiempos han cambiado y hoy en dia, el éxito y supervivencia de
practicamente cualquier organizacion ya no dependen propiamente de los factores
mencionados en el parrafo anterior. Ahora, ante entornos cambiantes y globales, las
empresas requieren ser agiles e innovadoras. La rentabilidad actualmente no esta
relacionada al tamafio de la empresa ya que existen organizaciones pequefias que logran
un éxito enorme y son mas rentables que organizaciones mas grandes. La razon de lo
anterior, se sustenta en la innovacion, la cual se considera como la capacidad de una
organizacion para proporcionar productos y servicios creativos e innovadores que
transforman a los que ya son obsoletos e inatiles (Chiavenato, 2011).

Las personas, como elementos de un sistema, son la principal fuente de la

innovacion, de ahi la importancia de dotar, desarrollar y conservar en las empresas a las
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mejores. Lo anterior implica que, al alejarse las personas de una empresa y emigrar a
otra, potencialmente se esta dejando ir a la fuente de innovacion, que otra organizacion,
quiza hasta competidora, aprovechara.

Las personas en su conjunto constituyen el capital humano de una organizacion, el
cual vale en la medida en que contenga talentos y competencias capaces de agregar valor
a la organizacion, ademas de hacerla mas agil y competitiva (Chiavenato, 2011).

El verdadero reto para las organizaciones estriba en su capacidad de entender las
dindmicas necesidades de sus clientes, asi como en la de crear ventajas competitivas
sostenibles. Una de las ventajas competitivas sostenibles, la cual se puede desarrollar en
el seno de la organizacién y que es dificilmente imitable por la competencia, es el
talento humano.

Es importante contar con la persona adecuada, en el puesto adecuado, pero mas
aln, procurar que esa persona siempre esté motivada y poniendo al servicio de la
organizacion todas sus habilidades, experiencia, aptitudes y conocimientos.

El recurso humano es fundamental ya que es el Unico recurso capaz de usar los
demas recursos de la organizacién; por tal motivo, el capital humano tiene un mayor
valor en la medida en que influya en las acciones y destinos de la organizacién. Para
ello, la organizacién debe utilizar cuatro detonadores (Chiavenato, 2011):

1) Autoridad. Conferir poder a las personas para que tomen decisiones
independientes sobre acciones y recursos, es darles autonomia o lo que hoy se
conoce como facultamiento.

2) Informacion. Crear condiciones para difundir la informacion, ademéas de
hacerla util y productiva, facilita la toma de decisiones y la busqueda de nuevos

caminos.



Determinacion de los factores que inciden en la rotacion... 67

3) Recompensas. Funcionan como refuerzo positivo e indicador del
comportamiento que la organizacion espera de sus participantes. Un poderoso
motivador es la recompensa por el trabajo bien hecho. Proporcionar incentivos
compartidos ayudara a la consecucion de los objetivos organizacionales.

4) Competencias: Se debe ayudar a las personas a desarrollar habilidades y
competencias para aprovechar la informacién y ejercer su autonomia. El talento
en las organizaciones se crea al definir las competencias necesarias para
alcanzar objetivos y al crear condiciones internas para que las personas las
adquieran.

Hasta hace no mucho tiempo, las personas dentro de las organizaciones, eran
consideradas como un simple recurso mas. Sin embargo, esa vision ha ido quedando
atras, pues la tradicionalmente denominada mano de obra ha ido evolucionando,
convirtiéndose en mente y corazén de obra, por lo que las empresas modernas estan
desarrollando a su personal para que quiera, pueda y sepa hacer bien su trabajo (Valdés,
1996).

Mas que nunca, las organizaciones necesitan comprender que el contar con
recursos humanos calificados y motivados representa una ventaja competitiva, por lo
que conservar y desarrollar a sus mejores elementos, es realmente una accion estratégica
que servira para tener oportunidad de sobrevivir y tener éxito en un ambiente altamente
competitivo y dinamico.

Por tal motivo, una alta rotacion de personal, puede llevar a las organizaciones a un
escenario de ineficiencia, pues, genera costos innecesarios, desperdicios, pérdida de
tiempo y hasta una imagen desfavorable; lo que pone en riesgo su productividad,

rentabilidad y continuidad.
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2.14.8. Reciprocidad entre individuo y organizacion

La interaccion psicoldgica entre el empleado y la organizacién es un proceso de
reciprocidad en el cual la organizacion hace ciertas cosas por y para sus empleados,
como remunerarlos, brindarles seguridad y estatus; a su vez, el empleado responde con
su trabajo y desempefio en sus tareas. La organizacion espera que el empleado obedezca
a su autoridad, y por su parte, el empleado espera que la organizacién se comporte
correctamente con él y actle con justicia (Chiavenato, 2011).

Las dos partes que interactan se orientan por directrices que definen lo correcto y
equitativo y lo que no lo es. Algunos psicélogos lo llaman norma de reciprocidad o
contrato psicolégico.

El contrato psicoldgico se refiere a la expectativa reciproca del individuo y de la
organizacion de extenderse mucho mas que cualquier contrato formal de empleo en el
que se establezca el trabajo por realizar y la recompensa correspondiente.

Es un compromiso tacito y es un elemento importante en toda relacion. Cuando las
expectativas reciprocas se satisfacen, conducen a un mejoramiento increible de la
relacién entre las personas y las organizaciones.

En este sentido, Chiavenato (2011) considera que lo que las personas esperan de la
organizacion es lo siguiente:

1) Un excelente lugar de trabajo.

2) Oportunidad de crecimiento, educacion y carrera.

3) Reconocimiento y recompensas: salario, beneficios e incentivos.

4) Libertad y autonomia.

5) Apoyo: liderazgo renovador.

6) Capacidad de empleo y de ocupacion.
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7) Camaraderia y comparierismo.

8) Calidad de vida en el trabajo.

9) Participacion en las decisiones.

10) Distraccion, alegria y satisfaccion.

Asi como las personas crean expectativas respecto a las organizaciones para las que
prestan sus servicios, tambien las organizaciones crean las suyas respecto a las personas.

En este sentido, Chiavenato (2011) también menciona lo que las empresas esperan
de las personas:

1) Enfocarse en la misién organizacional.

2) Enfocarse en la vision del futuro de la organizacion.

3) Enfocarse en el cliente interno o externo.

4) Enfocarse en las metas y resultados.

5) Enfocarse en la mejoria y el desarrollo continuos.

6) Enfocarse en el trabajo participativo en equipo.

7) Compromiso y dedicacion.

8) Talento, habilidad y competencia.

9) Aprendizaje constante y crecimiento profesional.

10) Etica y responsabilidad social.

Derivado de lo anterior, se puede establecer que en la medida de que la empresa
pueda darle a sus empleados lo que ellos esperan, es mas probable que ellos se
mantengan en ella, pero también es necesario que la empresa cumpla sus expectativas
respecto a su personal; lo cual, muchas veces puede desencadenar una lucha entre lo

que la organizacion y personas esperan de la otra parte.
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La falta de reciprocidad de cualquiera de las dos partes, seguramente creara un
circulo vicioso, que llevara a incrementar los indices de rotacion de personal.

2.15. La rotacion de personal operativo en la industria manufacturera en
Santiago de Querétaro

Una vez que se han revisado las teorias de diversos autores, incluyendo las de algunos
autores latinoamericanos y hasta mexicanos, se revisard el contexto de la rotacion de
personal en Santiago de Querétaro.

Pero antes de contextualizar en Querétaro, es importante tener un marco de
referencia a nivel nacional, por lo que se revisaran algunos datos que se obtuvieron del
Estudio Nacional de Sueldos y Rotacion de Personal en el Empleo en el Sector TI, el
cual fue un proyecto realizado por la empresa Asesoria Empresarial y Humana S.C., con
el respaldo de la Secretaria de Economia a través del Programa de Desarrollo del Sector
de Servicios de Tecnologias de Informacién (PROSOFT 2.0) y de México FIRST en el
marco de un proyecto con el Banco Mundial. Dicho estudio fue elaborado con el
objetivo de reflejar la situacion del mercado laboral del sector de Tl en nuestro pais,
considerando los niveles de sueldos, su especializacion, asi como las principales causas
y efectos de la rotacion de los profesionales en TI.

Segun el Estudio Nacional de Sueldos y Rotacion de Personal en el Empleo en el
Sector TI, para el 2012, México tenia un porcentaje de rotacion de 17.8%, el cual fue
superior a los indices promedio para América Latina (11.2%), América Central (17%),
Estados Unidos (8.4%) y Europa (10%). Incluso, se menciona que la cifra reportada para
México en 2012, creci6 casi un 60% ya que para el afio 2011 el mismo indicador alcanzé

el 10.4% (Secretaria de Economia, 2014 b) .



Determinacion de los factores que inciden en la rotacion... 71

El indice de rotacion por si sélo, como cifra, dificilmente permite identificar si en
las empresas mexicanas se debe mejorar en los mecanismos para la seleccion de
personal y contratacion, o en la retencion del talento para evitar su separacion voluntaria.

No obstante, el Estudio Nacional de Sueldos y Rotacién de Empleo en el Sector Tl,
indica que el area de oportunidad se presenta en los mecanismos para retener al talento
interno (Secretaria de Economia, 2014 b).

Por otra parte, el Estudio Nacional de Sueldos y Rotacién de Empleo en el Sector
Tl sefiala que las causas que dan origen a la rotacion laboral en las organizaciones es
multifactorial y que ademas de la necesidad de mejorar las condiciones laborales a partir
de aumentar el sueldo, existen otros factores como la afinidad con el jefe, el clima
laboral, la baja satisfaccion laboral, las nulas o escasas oportunidades de crecimiento con
una percepcion de inequidad en sus compensaciones; la sobrecarga laboral a partir de
reestructuras organizacionales; la adaptacion o el perfil de la posicion a ocupar, incluso
las constantes crisis econdmicas, que han registrado incrementos en los indices de
rotacion en el empleo en los dltimos afios; incluso, en el reporte en referencia, se
menciona que el indice de rotacion de personal, varia segun el sector al que pertenecen
las empresas y que en el caso del sector manufacturero, la rotacion se encuentra entre un
7'y 10% (Secretaria de Economia, 2014 b).

Una vez que se tiene un panorama general de la situacién en México y en la
industria manufacturera, se revisaran algunas cifras que atafien a Querétaro; sin
embargo, y como ya se ha mencionado desde la introduccion de la presente tesis, es
practicamente inexistente la presencia de estadisticas y literatura especificas respecto a

la rotacion de personal operativo en la industria manufacturera en Querétaro.
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Sin embargo, en la pagina web del diario El Financiero se logr6 localizar un
articulo en el que se considera a la rotacion de personal como un cancer que amenaza a
las empresas queretanas ya que su indice en el estado alcanza el 26% anual (Rosas,
2015).

El articulo en referencia destaca que el indice de rotacion de personal esta en
funcién de cada empresa y del sector en donde se encuentre, sefialando incluso que, en el
sector servicios se pueden registrar indices de hasta un 80%.

En el articulo de El Financiero también se menciona que “dentro de las zonas
industriales es muy facil que la gente esté cambiandose de puesto por dos, tres pesos al
dia, 21 pesos a la semana” segiin Alejandro Lopez Manzano, quien a la fecha de la
publicacion del articulo, fungia como director de la Asociacion de Ejecutivos de
Relaciones Industriales (AERI); ademas, dicho funcionario estimé que el indice de
rotacion ideal debe mantenerse en un 1% mensual, es decir un 12% anual en promedio
(Rosas, 2015).

Para Alejandro Lopez Manzano la rotacion de personal es un cancer para la
empresa ya que implica volver a invertir en buscar personas, seleccionarlas, contratarlas
y darles capacitacion. Ademas, considera que lo més caro, es la curva de aprendizaje,
porque aungue las personas de nuevo ingreso estén capacitadas, no produciran al 100
por ciento desde un inicio (Rosas, 2015).

Finalmente, Lopez Manzano sefialé que la rotacion de personal puede llegar a
costar 25 pesos mas por cada peso que se eroge directamente por este concepto. Destaco
que entre los motivos por los cuéles se da este fendmeno, esta la busqueda de mejores
salarios, factor que considera como el principal, asi como otras prestaciones como el

servicio de transporte y guarderias (Rosas, 2015).
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Un articulo mas reciente, publicado en la pagina de internet de RR Noticias, sefiala
que segun Gaspar Trueba Moncada, encargado de despacho de la Secretaria del Trabajo
y Prevision Social (STPS) en Querétaro, el 40% de la rotacion del personal en las
empresas queretanas se da principalmente entre los jovenes entre los 20 y 30 afios;
asimismo, indico que los hombres cambian de trabajo hasta en 6 ocasiones en un lapso
de 10 afios y que las mujeres cambian de empleo aproximadamente tres veces en el
mismo intervalo de tiempo; ademas de que las empresas en donde se presenta en mayor
medida esta situacion son en las de transformacion manufacturera (Silva, 2016).

Ademas, en el articulo de RR Noticias se menciona que Trueba Moncada considera
que la falta de identidad y la oferta de mejores sueldos o prestaciones incide en la
decision de los trabajadores para dejar de lado incluso un plan de trabajo que les permita
un desarrollo en el futuro. También se menciona en el articulo que los adultos mayores y
las personas con discapacidad son quienes permanecen mas tiempo en un trabajo y
asumen un compromiso e identidad con la empresa en donde laboran (Silva, 2016).

Con base en la informacion obtenida de los medios de comunicacion locales
referidos, resulta posible identificar a la blusqueda de mejores salarios y prestaciones
econdmicas como un factor que impulsa al personal operativo del sector manufacturero
a abandonar sus empleos.

No obstante, también es posible sefialar que factores demogréaficos, como la edad o
el género, deben ser elementos a considerar para poder entender a la rotacion de personal
operativo en las empresas manufactureras.

Indudablemente, el estudio de campo aportara informacion que permita determinar
con mayor precision el grado de influencia de los salarios y prestaciones economicas, asi

como de los factores demograficos en los indices de rotacion de personal operativo.
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El marco teorico, aportd informacion para disernir el gran dafio que los altos
indices de rotacion de personal pueden provocar a las empresas manufactureras y en
general a la economia de una ciudad, al grado de ser comparada como una enfermedad
mortal como el cancer.

Por otra parte, el marco tedrico proporciond la base para el disefio de un
cuestionario que permitira la captacion de informacion que conduzca a determinar la
incidencia de diversos factores en la rotacion de personal operativo en la industria
manufacturera de Santiago de Querétaro.

Por la carencia de estudios precisos y actualizados, asi como por el potencial dafio
que la rotacion de personal puede causar a una sociedad que basa la calidad de vida de
su poblacion en el crecimiento y continuidad de las empresas manufactureras, se

fundamenta la importancia de la presente tesis.
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3. METODOLOGIA
Las formas de investigar, los problemas que se investigan, asi como los resultados del
descubrimiento cientifico, varian de acuerdo a los tiempos (Reyes, 1999).

Precisamente, en el alcance de la investigacion, se mencion0 el caracter cuali-
cuantitativo de la presente tesis, ya que el problema a estudiar, en este caso, la rotacion
de personal, por un lado implica un enfoque de investigacion cualitativo ya que de
acuerdo a lo que expresa el autor Tomas Reyes (1999), esta investigacion se caracteriza
por ser trandisciplinaria, heterogénea, multiforme, responsable socialmente y reflexiva
de su entorno, articulandose en un paradigma de orientacion fenomenologica que
suscribe una perspectiva multicultural y la aceptacion de mdltiples realidades. Este
enfoque indica que las personas actlan guiadas por sus percepciones individuales y tales
acciones tienen consecuencias reales. Por lo anterior, resultd importante poder
determinar la percepcion de las personas respecto a aquellos factores que inciden en el
fendmeno de la rotacion de personal, ya que la accion de abandonar las organizaciones
genera consecuencias de diversas indoles.

Por otro lado, la presente investigacion en su caracter cuantitativo, también se basa
en un positivismo légico, ya que generé una hipdtesis, y realizo la recopilacion y el
andlisis de datos sobre ciertas variables cuantitativas con el fin de realizar mediciones
objetivas que permitieron estudiar su relacion. Lo anterior, con la finalidad de obtener,
en la medida de lo posible, informacion generalizable.

En las ciencias sociales, la validez y la confiabilidad son los criterios claves
mediante los cuales se puede evaluar una metodologia en particular. La validez
representa la integridad, el caracter o la calidad de algo y debe ser determinada en

relacion al proposito y a las circunstancias. Por otra parte, la confiabilidad indica la
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probabilidad de obtener los mismos resultados dentro de un mismo periodo de tiempo
(Reyes, 1999).

Tanto la investigacion cualitativa como la cuantitativa, poseen diversas técnicas
para obtener informacion. No obstante, para la presente investigacion, se utilizd el
cuestionario como instrumento de recoleccion, lo que permitié en base a sus preguntas,
captar la percepcion de las personas respecto a la realidad de la rotacion de personal
operativo en las empresas manufactureras en la ciudad de Santiago de Querétaro y su
zona conurbada, para posteriormente realizar un andlisis que permitié llegar a
conclusiones que permitieron contestar las preguntas de investigacién, su pregunta
generadora, ademas de aportar elementos para validar o invalidar la hipétesis.

Ahora bien, si ya se habia definido al cuestionario como instrumento de captacion
de la informacion desde el punto de vista cualitativo, es indispensable, desde el punto de
vista cuantitativo de la investigacion, establecer que dicho cuestionario tenga un caracter
explicactivo ya que busca la explicacion de un fendmeno o variable dependiente
mediante el analisis de su relacion con una o mas variables independientes o causas de
ese fendmeno, expresada a través de la hipotesis.

3.1. Operacionalizacion de las variables
En el marco teorico, se revisaron algunas teorias y cifras estadisticas respecto a la
rotacion de personal y a los factores que en ella inciden.

Sin embargo, en la actualidad no existen cifras exactas respecto a la rotacion de
personal para la ciudad de Santiago de Querétaro y su zona conurbada. Lo anterior, es
una de las razones por la cuales resulta de vital importancia realizar un estudio de campo
que aporte elementos tanto para responder las preguntas de investigacion como para

confirmar o negar la hipotesis planteada.
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El marco teorico, brindé sustento para llegar a la conclusién de que existen
diversos factores que inciden en la rotacion de personal, los cuales tienden a afectar a
cada persona de diferente manera y con distinta intensidad.

Evidentemente, la percepcion de cada persona, en este caso de cada colaborador,
respecto a la realidad que lo rodea, juega un papel fundamental al momento de decidir
permanecer o retirarse de su empleo. Por ello se eligio al cuestionario como el
instrumento de captacion, ya que permitid captar el sentir de las personas y facilitar su
analisis.

Respecto a la presente investigacion, se consideran a los factores demogréaficos, la
compatibilidad con el puesto, el sistema de recompensas, las condiciones de trabajo, el
compromiso de la organizacion con sus trabajadores, el crecimiento laboral y la
percepcion de la organizacion como los principales factores a considerar por las
personas respecto a su decision de quedarse en un empleo o de abandonarlo. Los
factores en comento, como ya se menciond, deberian de ser contemplados en las
organizaciones al momento de establecer sus programas de calidad de vida en el trabajo.

Uno de los conceptos abordados en el marco tedrico de la presente investigacion
fue el de mercado de recursos humanos, el cual se constituye por el conjunto de personas
aptas para el trabajo en una determinada época y lugar sin importar que se encuentren
empleadas o desempleadas. Al ser precisamente el mercado de recursos humanos de la
ciudad de Santiago de Querétaro el universo de estudio, la investigacion de campo captd
informacidn, tanto de personas que actualmente se encuentren laborando, asi como de
personas que se encuentren desempleadas, pero que ya hubiesen laborado; lo que genero
informacién mas incluyente y que en consecuencia aportd elementos para llegar a

mejores conclusiones.
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La siguiente tabla, muestra las variables que se buscaron medir asi como la

pregunta gque se relacion6 con ella en el instrumento de recopilacion de informacion.

Tabla 1

Operacionalizacién de variables en el instrumento de recopilacion de informacion

. . Preguntas Preguntas
Variables Indicadores Y Ferre e T
-Edad.
1.- Factores -Género. Encabezado. 1 Encabezado,
demogréficos -Escolaridad. ' 1
-Antigiiedad.
-Conocimiento del trabajo.
2.- Compatibilidad | -1dentificacion de funciones y tareas. |9,10,11,12,13,14, 6.78
con el puesto. -Actitud hacia el trabajo. 15,18. e
-Nivel de ingresos respecto al puesto.
-Salarios.
3.- Sistema de -Ereﬁtguoges. g 234561114, 1,011
compensaciones. | 0 |t|cas_ e_promouon. 19.20. 3,4,8,11.
-Reconocimiento laboral.
-Prestaciones no econémicas.
-Ubicacion fisica.
4.- Condiciones —Establ_llldad enel emEJIeo. _ 2,3,4,5,6,7,12,15,
: -Relacién con comparieros/superiores. | 16,17,18,19, 2,3,4,9,12
de trabajo. .. .
-Condiciones fisicas del centro de 20.
trabajo.
-Responsabilidad de la empresa con
. sus colaboradores.
5~ Compromiso -Disponibilidad de recursos para los
de Ia organizacion coIanra Tores P 2,456,7,12.13, | 2,3.459,10.1
con sus L . 16,17,19,21,22. 2.
-Generacidn de un ambiente laboral
colaboradores.
favorable.
-Bienestar del trabajador.
6.- Crecimiento -Oportunidades de crecimiento.
' -Aprovechamiento del talento 2,3,4,5,6,13,18. | 2,3,4,10,11.
laboral.
humano.
-Areas de oportunidad.
7.- Percepcion de | -Fortal Z I 345671112, 3,5,9,10,11,13
: .p or -Forta ezas' ela empre_sa. . 1314181920, | 321011,
la organizacion. -Compromiso del trabajador hacia la 2122
organizacion. T

Fuente:Elaboracion propia.
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Adicionalmente, se contemplé en ambos apartados una pregunta respecto a la
facilidad de conseguir empleo en la ciudad de Santiago de Querétaro, ya que resulta
importante determinar la tendencia respecto a la percecion de las personas tanto
empleadas como desempleadas.

A continuacion, se explica con mas detalle algunos aspectos relevantes del
instrumento de captacion de informacion a utilizarse.

3.2. Instrumento de captacion

La informacién en campo se obtuvo mediante una encuesta, la cual tuvo como base un
cuestionario, el cual esta conformado por dos apartados o secciones; el primero, se diefid
para recabar informacion de personas empleadas y consta de 22 preguntas. Por otra
parte, el segundo apartado, fue disefiado para recabar informacion proveniente de
personas desempleadas y consta de 14 preguntas.

El cuestionario en referencia aparece dentro de los anexos de la presente
investigacion para que pueda ser consultado.

Una vez que fue recabada la informacién en campo, se procedié al analisis de cada
apartado, asi como al analisis comparando las tendencias de cada uno.

El levantamiento de la encuesta se tuvo previsto que fuera durante el periodo
comprendido entre el 11 de Junio y el 03 de julio de 2016 en diversos puntos de la
ciudad de Santiago de Querétaro y su zona conurbada, entre los que destacan:

1. Alameda Hidalgo.

2. Zona industrial Benito Juarez.

3. Parque Microindustrial Santiago.

4. Clinica 13 del IMSS (Avenida 5 de febrero esquina con avenida Zaragoza).

5. Avenida Universidad.
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6. Delegacion Santa Rosa Jauregui.

7. EIl Pueblito, municipio de Corregidora Quereétaro.

8. La Cafiada, municipio del Marques Querétaro.

El realizar el levantamiento de la informacion en las ubicaciones anteriores
coadyuvo a tener una muestra mas representativa de la poblacion a estudiar, ya que en
los puntos mencionados se tienen desde empresas manufactureras, hasta puntos en
donde las rutas de transporte puablico o de personal realizan el abordaje y descenso de
pasajeros.

Como en la mayoria de los procesos de las organizaciones y en general de la vida
cotidiana, se integrd el uso de la tecnologia, por lo que la captura de todas las encuestas
fue realizado en un formulario de Google, lo que permitid, la generacion de tabulados y
de graficos en tiempo real; ademas de que su aplicacion representd ventajas respecto al
ahorro de tiempo y recursos. Igualmente, dicho formulario permitié que la encuesta
Ilegara a mas personas para su participacion en esta.

A continuaciodn, se explica codmo se estimo el tamafio de la muestra a la cual se
aplico la encuesta.

3.3. Estimacion de la muestra
El muestreo es uno de los conceptos fundamentales de la estadistica y un elemento
esencial de cualquier investigacion cuantitativa.

Por tal motivo, al estimar la muestra, se debe procurar que sea representativa de la
poblacion a estudiar.

Asi, el tamafio de la muestra, el margen de error y su conformacion, son factores
importantes para poder obtener estimaciones confiables y precisas acerca de los

parametros poblacionales que son objeto de estudio.
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Una muestra aleatoria o probabilistica, es aquella en la que todos los sujetos que
conforman la poblacidon tienen la misma probabilidad de ser elegidos como parte de la
muestra. Precisamente, este tipo de muestreo es el que se utilizd en la presente
investigacion.

Para efectos de la presente investigacion, se tom6 como poblacion, el total de
personas que hipotéticamente conforman el mercado de recursos humanos en la ciudad
de Santiago de Querétaro; es decir, nuestra poblacion fue el conjunto de personas aptas
para el trabajo en esta época y lugar sin importar que se encuentren empleadas o
desempleadas (Chiavenato, 2011).

La reflexion anterior conduce al concepto de Poblacién Econdmicamente Activa
(PEA) del INEGI, el cual establece que una persona pertenece a la poblacién
econdémicamente activa, en términos del mercado laboral, cuando forma parte del grupo
de proveedores u oferentes de servicios laborales, algunos de los cuales han logrado que
alguien demande sus servicios, es decir, que fueron contratados para desempefiar una
actividad econémica (ocupados); mientras que otros, aunque aun no lo consiguen
(desocupados), estan ejerciendo una presién a través de la bdsqueda de trabajo,
influyendo asi en los mercados laborales.

En virtud de lo anterior, se tom6 como una primer referencia para estimar la
muestra a la PEA al cuarto trimestre de 2015 para el estado de Querétaro, la cual se
ascendi6 a 842,023 personas (Secretaria de Trabajo y Prevision Social, 2016 a).

De la anterior cifra, 803,255 personas corresponden a personas asalariadas, de las
cuales, para el periodo en referencia, un total de 179,108 personas se desempefiaban en

el sector manufacturero.
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Tomando en cuenta las cifras anteriores, se establecid que la probabilidad de
ocurrencia (p), de que en la poblacién a estudiar una persona labore en el sector
manufaturero corresponde a 0.222.

Ahora bien, segun la ENOE, la poblacion ocupada en la zona conurbada de
Queretaro al finalizar el primer trimestre de 2016, fue de 375,833 personas, cifra que se
considerd como la poblacion a estudiar (Instituto Nacional de Estadistica y Geografia,
2016 e).

Ante los supuestos anteriores, se utilizo la siguiente formula para estimar el tamario

de la muestra:

Donde:

n= Tamaiio de la muestra.

N= Tamario del universo.

Z= Nivel de confianza.

p= Probabilidad de ocurrencia
d= Margen de error

Al remplazar en la férmula los datos para obtener ng se tiene:

]2

1.96
5

ne = 0.22 * (1 — 0.22) *[0

ne = 263.68
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Ahora, al remplazar en la formula no para obtener n se obtuvo el siguiente

resultado:
263.68
n=——s—7-—=
1 + 263.68
375,833
n = 263.4951

Por lo que, al aplicar a las formulas anteriores un nivel de confianza del 95% y un

margen de error del 5%, estas arrojaron un tamafo de muestra de 264 individuos.

3.4. Caracteristicas de la muestra a estudiar

Para asegurar que la muestra tuviera una mayor representatividad, fue de vital
importancia asegurarse de tener al informante adecuado. Para tal efecto, se indagd
respecto a si los sujetos a encuestar formaban parte de la poblacion que se pretendia
extrapolar a través de la muestra a estudiar. Lo anterior se realiz6 precisamente al
abordarles, previo al inicio de la entrevista.

En el caso de las personas empleadas, se les pregunt6 respecto al tipo de empresa
en donde actualmente laboran, asi como qué produce; lo anterior, con el fin de asegurar
que la informacion provenga de alguien que labore en la industria manufacturera.

En el caso de las personas desempleadas, también se busco tener informantes que
hayan tenido su ultimo empleo en la industria manufacturera y que por cuenta propia lo
hayan abandonado. Para tal efecto, al abordarles y proponerles su participacion en la
encuesta, fue necesario indagar respecto a si su Ultimo empleo lo tuvo en una empresa
manufacturera, ya que precisamente la encuesta para personas desempleadas, aborda las

preguntas desde la dptica del ultimo empleo del encuestado.
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4. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS
Una vez que se realizo el levantamiento de la informacidn por medio de la encuesta, se
procedera a realizar el anélisis de los resultados.

Como se explicé en la operacionalizacion de las variables, a través de la
recoleccion de informacién en campo se busc6 medir la incidencia en los indices de
rotacion de personas de las empresas manufactureras en Santiago de Querétaro de los
factores demograficos, la compatibilidad con el puesto, el sistema de compensaciones,
las condiciones de trabajo, el compromiso de la organizacion con sus colaboradores, el
crecimiento laboral y la percepcidn de la organizacion.

En total se aplicaron 269 encuestas, cinco mas de las que se estimaron para un
tamafio de la muestra que implicara un 5% de margen de error y un 95% de
confiabilidad; de las cuales 238 correspondieron a personas ocupadas en el sector
manufacturero y 31 a personas desempleadas. Es decir, el 88.48% de los encuestados
correspondio a personas empleadas y el 11.52% correspondio a personas desempleadas.

El anélisis de los resultados se realiz6 en base a las respuestas a las preguntas de la
encuesta con la ayuda de gréficas y tablas. Es importante mencionar que se revisaron las
tendencias respecto a las personas empleadas, asi como de las personas desempleadas.

También se realizaron cruces de informacién con el fin de identificar algunas
tendencias en cuanto a género, escolaridad, edad, antigliedad, entre otros aspectos.

4.1. Analisis de factores demograficos
Respecto al total de los encuestados, se tiene que el 63.57% fueron hombres vy el
36.43% fueron mujeres. En cuanto a las personas ocupadas, el 65.55% correspondio al

género masculino y el 34.45% al género femenino. Por otra parte, en lo que a personas



Determinacion de los factores que inciden en la rotacion... 85

desocupadas se refiere, el 48.39% de los encuestados fueron hombres y el 51.61%
fueron mujeres.

Respecto a las edades de los participantes, se tiene que estas fluctuaron entre los
17 y 58 afos; asi como que el promedio de la edad de la muestra estudiada coresponde a
31.81 afios con una desviacion estandar de 8.61, por lo que se puede establecer que la
mayoria de los encuestados se encuentra entre los 23 y los 40 afios. Es importante
mencionar que la moda en este caso corresponde a 23 afios. Por lo que se puede deducir
que se tiene un mercado laboral que tiende a ser joven para la industria manufacturera en
la ciudad de Santiago de Querétaro.

Lo anterior, podria indicar una tendencia hacia altos indices de rotacion de
personal, ya que de acuerdo a lo revisado en el marco teorico, se tiene que a menor
edad, las personas abandonan sus empleos con una mayor frecuencia. El analisis de la
informacidn obtenida en campo, ayudd a precisar mejor dicha situacion.

Respecto a empleados y desempleados, sus tendencias  tienen ciertas
particularidades mismas que se analizan en la siguiente tabla:

Tabla 2

Analisis estadistico de la edad de los participantes

Parametro Empleados | Desempleados
Media 32.02 30.23
Desviacion Estandar 8.56 8.99
Moda 25.00 30.00

Fuente: Elaboracion propia.

La tabla 2, indica que las personas desempleadas tienen en promedio una menor
edad, lo cual podria indicar que entre mas joven sea una persona, esta tenderd a

abandonar su trabajo con una mayor facilidad. Sin embargo, la edad debera asociarse a
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otros factores para que las personas tomen la decision de abandonar su empleo. A lo
largo del presente andlisis, se fue determinando como la edad, el género y la escolaridad,
al relacionarse con otros factores, pueden incidir en las personas para tomar la decision
de abandonar sus empleos.

En el caso de la encuesta que se realizo, se obtuvo que la mayor parte de los
encuestados poseia una escolaridad de bachillerato con un 47.58%, el 37.17% manifesto
haber cursado la educacion secundaria, el 10.04% expresé poseer la educacion primaria,
y en ultimo lugar, s6lo el 5.20%, los encuestados manifestd ostentar la educacion
superior. La siguiente grafica ilustra la situacion mencionada:

Figura 3. Distribucion de los encuestados por escolaridad
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Fuente: Elaboracion propia.

Por otra parte, la antigliedad es otro aspecto que resulta importante para entender la
rotacion de personal. De acuerdo a los datos de los encuestados, se obtuvo la siguiente

gréfica.
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Figura 4. Distribucion de los encuestados por antigiiedad
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Fuente: Elaboracion propia.

En base a la informacion de la figura 4, se puede deducir que mas de las tres
cuartas partes de los encuestados refiere menos de 5 afios de antigiiedad en su ultimo
empleo. Sin embargo, resulta preciso analizar la antigliedad tanto para personas
empleadas, asi como para las personas desempleadas para tener un mejor marco de

referencia. Para tal efecto, se presenta siguiente tabla en la que se relaciona a la

antigliedad y el género de las personas empleadas.

Tabla 3
Antigliedad para personas empleadas (por género)
. Empleados
Antigledad P _ % Total
Hombres % Mujeres % Total
Menor a un afo 36 15.13% 18 7.56% 54 22.69%
1 a5 afios 74 31.09% 48 20.17% 122 51.26%
De 6 10 afos 28 11.76% 13 5.46% 41 17.23%
Mayor a 10 afios 18 7.56% 3 1.26% 21 8.82%
Totales 156 65.55% 82 34.45% 238 100%

Fuente: Elaboracion propia
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La tabla 3 muestra que, a nivel general, la tendencia en cuanto a las personas
empleadas, es similar respecto a la de la muestra, ya que practicamente las tres cuartas
partes del total de los encuestados tiene una antigiiedad menor a cinco afios y que la
menor proporcion tiene una antigiiedad mayor a los 10 afios. Sin embargo, la tabla no
brinda elementos contundentes que permitan establecer una tendencia clara respecto a
que si hombres o mujeres generan mayor antigliiedad en sus empleos, ya que el 78.05%
de las encuestadas tiene una antigliedad mayor a un afio, contra el 76.92% de los
encuestados.

Al relacionar la edad, el género y la antigiiedad, se logré identificar tendencias
mas especificas. Los resultados se muestran en la siguiente tabla.

Tabla 4

Relacién de la antigliedad, edad y género de las personas empleadas

Empleados
Antigliedad | Hombres % Mujeres %
alblc|d]| a b c d Ja[b|c|d| a b C d

Totales

24;0”””” 1510 9 | 2 |4L7%|27.8% |250% | 55% 12| 4 | 2 | O |66.7%| 222% | 111% | 00% |,

labafios 28|30 (15| 1 [37.8%]405%|20.3%| 1.4% [25|18| 5 | 0 [52.1%|37.5%|104%| 0.0% | 122
De6 10afios| 1 (20| 5 | 2 | 3.6% |[714%|179%| 7.1% | 2 | 7 | 2 | 2 |154%|53.8%|154%(154%| 41

Z%fram 0| 7|5 6| 00% |389%276%|333%| 0| 1|2 | 0| 00% |333%|667%[ 00% |
Totales |44 |67 (34|11 39(30|11] 2 238

Nota: a) Edades entre 17 y 27 afios b) Edades entre 28 y 37 afios c) Edades entre 38 y 47 afios

d) Edades de 48 y 58 afios.

Fuente: Elaboracion propia.

La tabla 4 aporta informacion que permite establecer que, en términos generales, a
una menor edad, las personas tienden a generar una menor antigiedad en sus empleos,
acenttandose dicha tendencia en personas menores de 37 afios y que no han cumplido su
quinto afio de antigliedad. No obstante, los datos indican también que esta situacion

tiende a revertirse en las personas de mayor edad.
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A continuacién, se muestran los resultados obtenidos de las respuestas de las

personas desempleadas a través de la siguiente tabla.

Tabla b

Antiguedad para personas desempleadas (por género)

Desempleados

Antigtiedad
Hombres % Mujeres % Total % Total
Menor a un afio 8 25.81% 7 22.58% 15 48.39%
1 a5 afios 7 22.58% 7 22.58% 14 45.16%
De 6 10 afios 0 0.00% 2 6.45% 2 6.45%
Mayor a 10 afios 0 0.00% 0 0.00% 0 0.00%
Totales 15 48.39% 16 51.61% 31 100.00%

Fuente: Elaboracion propia.

La tabla 5 confirm la tendencia de que a una menor antigiiedad, las personas

abandonaran en mayor medida sus empleos y que tal tendencia se acentla hasta antes de

cumplir los 5 afios de antigliedad en la empresa; por otra parte, la tabla 5 aporta

elementos para establecer que dicha tendencia es mas marcada en el género masculino,

ya que segun los datos obtenidos en la encuesta, el 100% de los desempleados antes de

los cinco afios abandond su trabajo contra el 87.50% de las encuestadas.

También fue realizado un andlisis de la relacion entre la edad y antigiiedad de

hombres y mujeres desempleados a través de la tabla que se muestra a continuacion.
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Tabla 6

Relacion de la antigliedad, edad y género de las personas desempleadas

Desempleados
Antigiiedad Hombres % Mujeres %
alb|c|d]| a b c d |a|bfc|d]| a b c d

Totales

gﬂr;“f’ra”” 53| 0|0 [625%|375%| 00% | 00% | 3 | 2| 2| 0 429%|286%|286%| 0.0% |

1a5afios 113]3]0]143%[42.9%[42.9%|00% |4 |1 |1 |1 [57.1%|14.3%|143%[143%| 14

De6 10afios| 0 | O [ O | 0 | 0.0% | 0.0% | 0.0% [ 0.0% | 0 | 2| 0 | O | 0.0% | 100% | 0.0% | 0.0%

2
gr%fralo 00|00 [00%|00%|00%|00%|0[0]|0|000%|00%|00%|00%|
Totales |44 |67 |34 ] 11 71531 31

Nota: a) Edades entre 17 y 27 afios b) Edades entre 28 y 37 afios c) Edades entre 38 y 47 afios
d) Edades de 48 y 58 afios.
Fuente: Elaboracion propia.

Con el anélisis de la tabla 6, nuevamente se confirma que las personas tienden a
renunciar a sus empleos con una mayor frecuencia antes de cumplir los cinco afios de
antigliedad, asi como que dicha tendencia se concentra mayormente en las personas
menores de 37 afios. Por otra parte, se puede observar que sélamente el 6.45% de los
desempleados manifestd tener una antigiiedad mayor a 6 afios y que ninguno de los
encuestados manifestd tener una antigiiedad mayor a 10 afios.

Con el analisis de las tablas anteriores, en las que se relaciond la edad, género y la
antigliedad de las personas, se pudo establecer que el periodo critico en el que las
personas tienden a renunciar con mayor frecuencia se encuentra desde su ingreso hasta
antes de cumplir los 5 afios de antigliedad; ademéas de que la tendencia descrita se
acentla entre mas joven sea la persona y si esta es de género masculino.

Como ya se ha revisado, los factores demograficos, por si solos indican ciertas
tendencias; pero al relacionarlos entre ellos, es posible determinar dichas tendencias con

una mayor precision.
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Respecto a las personas ocupadas, la siguiente grafica relaciona la antigiiedad con
la escolaridad:

Figura 5. Antigliedad de personas empleadas en relacion con su escolaridad
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Fuente: Elaboracion propia.

La figura 5, indica que entre las personas que tienen actualmente un empleo de
caracter operativo en la industria manufacturera, aquellas que poseen una educacion de
bachillerato, tienden a generar una mayor antigiuedad, seguidos de las personas que
poseen una educacion secundaria.

A través de la siguiente gréfica se revisé la relacién de la antiguedad y el grado

academico de las personas desempleadas.
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Figura 6. Antigliedad de las personas desempleadas en relacion con su escolaridad
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Fuente: Elaboracidn propia.

De acuerdo a la figura 6, se confirmé la tendencia respecto a que las personas
tienden a abandonar sus empleos con mayor frecuencia hasta antes de los cinco afios de
antiguedad, y que después de los seis afios de antigliedad, las pocas personas que llegan
a abandonarlo, practicamente se concentran en los extremos de los grados educativos.
4.2. Andlisis de los factores que impulsan a las personas a laborar en las
empresas
A través de la pregunta ¢Cual fue el motivo por el que decidié laborar en su actual
empresa? dirigida a las personas empleadas, se tratd de establecer el principal factor
que lleva a las personas a laborar en las empresas manufactureras. La siguiente grafica

sefiala los resultados obtenidos.
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Figura 7. Factores que motivan a las personas a laborar en las empresas manufactureras
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Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo a la figura 7, se tiene que el principal factor por el que las personas
acceden a laborar en las empresas manufactureras en Santiago de Querétaro es el aspecto
econdémico, seguido de la basqueda de crecimiento laboral y de la busqueda de
estabilidad laboral. Ahora bien, la siguiente tabla indica qué tanto incide este factor de

acuerdo al género de las personas.
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Tabla 7

Factores que motivan a las personas a laborar en las empresas manufactureras (por género)

94

Factor Hombres % Mujeres %
Por necesidad econémica 97 62.18% 44 53.66%
Por el ambiente laboral de la empresa 8 5.13% 6 7.32%
Por crecimiento laboral 24 15.38% 17 20.73%
Por la cercania de la empresa con la 8 5.13% 3 3.66%
casa del encuestado
Por tener estabilidad laboral 16 10.26% 11 13.41%
Por las prestaciones no econdémicas de 3 1.92% 1 1.99%
la empresa

Totales 156 100% 82 100%

Fuente: Elaboracion propia.

La tabla 7 sefiala que la tendencia del factor econémico como el principal motivo
para ingresar a laborar en las empresas manufactureras, es mas marcada en los hombres
que en las mujeres, y que en estas Ultimas, los factores como crecimiento laboral, la
estabilidad laboral y el ambiente de la organizacion cobraron una mayor relevancia al
tomar la decision de laborar para su actual organizacion.

Por otra parte, también se analiza la escolaridad, para poder determinar su
incidencia en los factores que impulsan a las personas para incorporarse a laborar en las

empresas manufactureras. La siguiente grafica muestra los resultados obtenidos.
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Figura 8. Factores que motivan a las personas a laborar en las empresas manufactureras
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Fuente: Elaboracion propia.

La figura 8 confirma al aspecto econdémico como el principal motivo por el cual
las personas deciden integrarse a laborar en una empresa manufacturera, pero también
qgue a mayor grado de estudios, este factor deja de cobrar importancia para darsela a
otros aspectos como el crecimiento laboral o la propia estabilidad laboral.

4.3. Andlisis de los factores que impulsan a las personas a abandonar las
empresas

La pregunta ¢Cual de los siguientes factores considera que fue el principal motivo por
el que usted decidi6 abandonar su empleo anterior? aplicada a las personas

desempleadas pretendié establecer cual es el factor con mayor incidencia en la decisién
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de las personas para abandonar su empleo. En base a las respuestas obtenidas a la
pregunta en referencia se presenta el siguiente grafico:

Figura 9. Factores que motivan al abandono del empleo
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Fuente: Elaboracion propia.

La figura 9 sefiala que los salarios y prestaciones econdémicas bajos son el principal
motivo por el que las personas abandonan su empleo. Sin embargo, es importante notar
la importancia que también tienen un ambiente laboral desfavorable y la falta de
crecimiento laboral, ya que el 51.61% de las personas manifestaron haber abandonado
su empleo por alguna de esas dos causas.

De la misma forma, se analiz6 la incidencia de los diversos factores para el
abandono del empleo de acuerdo al género de los encuestados desempleados a través de

la siguiente tabla.
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Tabla 8

Factores que motivan al abandono del empleo (por género)

97

Factor Hombres % Mujeres %

Salarios y prestaciones 7 46.67% 5 31.25%
econdmicas bajos
Ambiente laboral desfavorable 3 20.00% 6 37.50%
Falta de crecimiento laboral 4 26.67% 3 18.75%
Condiciones fisicas de la empresa 0 0.00% 0 0.00%
Ubicacion de la empresa 1 6.67% 1 6.25%
Falt i

a a,de_prestacmnes no 0 0.00% 1 6.25%
econdmicas
Totales 15 100% 16 100%

Fuente: Elaboracion propia.

Con la tabla 8, se confirma que los salarios y prestaciones economicas bajas son el

factor que més incide en el personal operativo en su decision de abandonar sus empleos

y que dicha tendencia es mayor en los hombres, dejando en segundo y tercer término a

la falta de crecimiento laboral y a un ambiente laboral desfavorable respectivamente. En

el caso de las mujeres, un ambiente laboral desfavorable es el principal factor que las

motiva a abandonar sus empleos, seguido de sueldos y salarios bajos, asi como la falta

de crecimiento laboral.

Con el apoyo de la siguiente gréfica, se analizo la relacion entre la escolaridad de

los desempleados y el abandonado del empleo.
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Figura 10. Factores que motivan al abandono del empleo (por escolaridad)
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Fuente: Elaboracion propia.

La tendencia que se puede apreciar en base a la figura 10, es que el aspecto
econdmico, en este caso representado por los salarios y prestaciones econémicas bajos,
es el factor de mayor incidencia; sin embargo, a medida que las personas ostentan una
mayor escolaridad, este factor va teniendo una menor incidencia, ya que las personas
toman en cuenta otros factores como el ambiente laboral o el crecimiento laboral al
decidir abandonar o no sus empleos.

La pregunta ¢Cual de los siguientes factores influiria en usted para tomar la
decision de cambiar de empleo?, misma que se realiz6 a las personas empleadas, tuvo
como objeto estimar cual seria el factor con mayor incidencia en la decision para

abandonar su actual empleo. La siguiente tabla muestra los resultados obtenidos.
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Tabla 9

Factores que influyen en las personas empleadas para cambiar de empleo

Factor Cantidad | Porcentaje
Encontrar un empleo con mejores salarios y prestaciones econémicas 126 52.94%
Un ambiente laboral desfavorable en el actual empleo 10 4.20%
Encontrar un empleo con mayor crecimiento laboral 73 30.67%
Encontrar un empleo con una ubicacion mas cercana al hogar 11 4.62%
Encontrar un empleo que ofrezca mayor estabilidad laboral 16 6.72%
Encontrar un empleo con mas prestaciones no econémicas 2 0.84%
Totales 238 100.00%

Fuente: Elaboracion propia.

La tabla 9 indica que la opcion de un empleo que ofrezca mejores salarios y
prestaciones econémicas es el principal factor que motivaria a las personas empleadas
para cambiar de empleo, seguida de la opcién de encontrar un trabajo que ofrezca un
mayor crecimiento laboral.

Adicionalmente, se les preguntd a los empleados ¢Cudl de los siguientes factores
le gustaria que mejoraran en la empresa donde usted labora? con la finalidad si existia
coherencia en las tendencias hasta el momento detectadas. La siguiente gréfica presenta

los resultados obtenidos.
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Figura 11. Factores que a las personas empleadas les gustaria que se mejoraran en su

actual empresa
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Fuente: Elaboracion propia.

La figura 11, sefiala que a las personas empleadas, los salarios y prestaciones
econdmicas son el factor que més les gustaria que se mejorara en la empresa donde
actualmente laboran con un 62.61% , lo cual confirma nuevamente la motivacion que
representa el aspecto econdémico en las personas.

Para tener una mejor referencia, se realizdé la misma pregunta a las personas
desempleadas, respecto a su anterior empleo, obteniendo los siguientes resultados,

mismos que se presentan en la siguiente grafica.
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Figura 12. Factores que a las personas desempleadas les hubiese gustado que se

mejoraran en la empresa en donde tuvieron su Gltimo empleo
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Fuente: Elaboracion propia.

La figura 12, sefiala que al igual que las personas empleadas, a la mayoria de los
desempleados les hubiese gustado que se mejoraran los salarios y prestaciones
econdmicas en su Ultimo empleo. Sin embargo, factores como el ambiente laboral, el
crecimiento laboral y la estabilidad laboral, fueron considerados como el factor a
mejorar por un porcentaje mayor de personas desempleadas respecto al porcentaje de las
personas empleadas.

Si bien es cierto que la politica salarial, el ambiente laboral, la estabilidad laboral y
el crecimiento laboral se han significado como los factores que mas inciden en las
decisiones de las personas para abandonar o permanecer en un empleo, también existen

personas dentro o fuera de la organizacion que influyen en el personal operativo para
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que este decida continuar o no en su empleo; incluso, algunas de estas personas influyen
y hasta toman decisiones respecto a los factores que inciden en la rotacion de personal.

Por tal motivo, resulta fundamental conocer la percepcion de las personas respecto
a quiénes son aquellos actores que influyen en su decision de continuar en un
determinado empleo. La pregunta ¢Quién es el principal responsable de que las
personas permanezcan en su empleo? busco determinar dicha percepcion. La siguiente
tabla refleja los resultados obtenidos, asi como la variacion de opiniones entre las
personas empleadas y desempleadas.

Tabla 10

Responsables de la permanencia de las personas en su empleo

Factor Empleados | Desempleados Total
Los directivos 51 |21.43% | 11 |35.48%| 62 | 23.05%
Los supervisores y/o jefes inmediatos 100 [ 42.02% | 11 |35.48% | 111 | 41.26%
La familia 72 13025% | 7 |2258% | 79 | 29.37%
El sindicato 4 | 1.68% 0 0.00% 4 1.49%
Otro 11 | 4.62% 2 6.45% | 13 4.83%
Total 238 | 100% | 31 | 100% | 269 100%

Fuente: Elaboracion propia.

La tabla 10 indica que a nivel general las personas encuestadas consideran que los
supervisores Yy jefes inmediatos son los principales responsables de que los trabajadores
permanezcan en su empleo. En segundo lugar, los encuestados opinaron que la familia
del trabajador es la responsable de que sigan en su empleo. Y en tercer lugar, los
directivos, fueron considerados como los responsables de la permanencia de los
trabajadores en la empresa. Respecto a los sindicatos, fue la opcion menos mencionada,

incluso por debajo de la opcion otros, dentro de los cuales la gran mayoria de los
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encuestados se refirieron al propio trabajador y en un solo caso se hizo referencia a los
compafieros de trabajo.

Con la tabla 10, también se establecid que la tendencia varia de acuerdo a la
situacion laboral de la persona. Es decir, mientras para las personas empleadas, los
supervisores y/o jefes directos son los principales responsables de que las personas
permanezcan en su empleo, dejando en un segundo plano a la familia y en tercer lugar a
los directivos; para los desempleados, los directivos y los supervisores y/o jefes
inmediatos empatan en primer lugar, dejando en segundo lugar a la familia.

4.4. Andlisis de factores que inciden en la percepcion de los trabajadores
respecto a la organizacion

Como se menciono en el marco teorico, la percepcion de las personas juega un papel
importante en cuanto a su decision de abandonar o permanecer en sus empleos; incluso,
como lo mencioné Chiavenato (2011), esta representa un costo para la empresa.

En ese orden de ideas, la pregunta ¢Por cual de los siguientes motivos han
renunciado las personas en la empresa donde labora? tuvo la intencion de recuperar la
percepcion de las personas empleadas respecto a los motivos que llevaron a sus hoy
excomparfieros al abandono de su fuente de trabajo. A partir de las respuestas obtenidas

a la pregunta en referencia, se obtuvo la grafica que se muestra a continuacion.
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Figura 13. Motivos por los que las personas renuncian a sus empleos
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Fuente: Elaboracion propia.

el que las personas renuncian a sus empleos dentro de la organizacion en donde laboran.

Esta percepcidon concuerda con las tendencias examinadas anteriorermente, las
cuales sefialan al aspecto econémico como el principal factor que incide en la rotacion
de personal en las empresas manufactureras de Santiago de Querétaro.

Cabe mencionar que la mayoria absoluta de los encuestados no considera a los
sueldos y salarios bajos como la principal causa que orill6 a sus excompafieros a
abandonar sus empleos, ya que el 48.32% de las personas considera que estas salidas se
debieron a otras causas, ademas de que poco mas del 9% de los encuestados desconoce

los motivos por los que las personas se retiran de sus empleos.
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La pregunta ¢Considera usted que la empresa donde presta sus servicios es
atractiva para laborar? se realiz6 a las personas empleadas para captar qué percepcion
tienen respecto a la empresa en donde actualmente laboran. De la misma manera, se
pregunto a las personas desempleadas respecto a si la empresa en donde tuvieron su
altimo empleo era atractiva para laborar. Con las respuestas obtenidas, se generd la
siguiente gréfica.

Figura 14. Percepcion respecto al atractivo de la empresa en donde se labora o

labor6

NO
27.51%

Fuente: Elaboracion propia.

La figura 14 sefiala que la mayoria de las personas considera atractiva a la empresa
donde labora o labord. Sin embargo, resulta importante identificar si la percepcion es la
misma para las personas empleadas y para las personas desempleadas. Con la ayuda de

la siguiente tabla, se logro revisar dicha situacion.
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Tabla 11
Percepcion del atractivo de la empresa (por tipo de informante)

Tipo de informante Sl % NO % Total
Empleados 171 71.85% 67 28.15% 238
Desempleados 24 77.42% 7 22.58% 31
Total 195 74 269

Fuente: Elaboracion propia.

La tabla 11 revela que un 77.42% de las personas desempleadas que participaron
en la encuesta considera como atractiva a la empresa en donde laboraba. Dicha cifra,
resulta mayor respecto de la percepcion de las personas empleadas.

La tendencia anterior, resalta ain mas la importancia de la presente investigacion,
ya que a través de esta, se obtendra informacion que permita identificar aquellos
factores que conducen al personal operativo a abandonar sus empleos; incluso, a pesar
de percibir como atractivas a las empresas que se los proveian.

La idea de una empresa atractiva para laborar es comun entre las personas, por lo
que en virtud de lo anterior, a traves de las preguntas ¢ Cudl es la principal razén por la
cual la empresa en donde usted se desempefia es atractiva para laborar? y Una
empresa atractiva para laborar se distingue por... dirigidas a empleados y
desempleados respectivamente, se busco identificar qué es lo que distingue a una
empresa como un lugar atractivo para laborar. Los resultados obtenidos, se presentan a

través del siguiente grafico.
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Figura 15. Aspectos que distinguen a una empresa como un lugar atractivo para

laborar
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Fuente: Elaboracion propia.

La figura 15 sefiala que para la mayoria de las personas, una empresa atractiva
para laborar se distingue por los salarios y prestaciones econdémicas que otorga a sus
empleados. Sin embargo, la percepcién de una estabilidad laboral también representa un
factor importante para el personal operativo en las empresas manufactureras, ya que este
representa el 23.79% de las menciones de los participantes. Por otra pate, los aspectos
como el ambiente laboral, el crecimiento laboral, la ubicacion de la empresa y las
prestaciones no econdmicas representan en suma un 34.95%, por lo que
indudablemente, todos los factores, segun el contexto de la empresa, tienen un peso para

que esta pueda ser percibida como un lugar atractivo para laborar.
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Uno de los efectos de un mercado laboral en donde existe una mayor oferta que
demanda de empleos, estriba en que las personas, al tener la idea o la percepcion de
conseguir facilmente empleo, se predisponen a abandonar sus empleos, incrementando
con ello los indices de rotacion de personal.

En el marco tedrico, se establecid con base en diversas estadisticas que en la ciudad
de Santiago de Querétaro precisamente se da esta situacion. Con la inclusion de la
pregunta ¢Es facil conseguir empleo en esta ciudad? se buscé estimar la percepcién
mencionada y en consecuencia identificar si existe la predisposicion al abandono del
empleo por parte del personal operativo. La siguiente tabla muestra las tendencias
generales y las segmenta a nivel de empleados y desempleados:

Tabla 12
Percepcion de la facilidad para conseguir empleo en la ciudad de Santiago de

Querétaro (por tipo de informante)

Tipo de informante | Facil % Dificil % Total
Empleados 158 66.39% 80 33.61% 238
Desempleados 15 48.39% 16 51.61% 31

Total 173 64.31% 96 35.69% 269

Fuente: Elaboracion propia.

Con base en la tabla 12, se tiene que el 64.31% de los encuestados considera que es
facil encontrar empleo en la ciudad de Santiago de Querétaro, contra un 35.69% de
quienes consideran dificil conseguirlo. Para las personas empleadas, las encuestas
arrojaron una tendencia muy similar; sin embargo, en el caso de las personas
desempleadas se puede apreciar una tendencia distinta, ya que las personas que
consideran facil encontrar empleo en Santiago de Querétaro, representan un 48.39%,

mientras que aquellas que no lo consideran asi, representan un 51.61%; es decir, para las
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personas desempleadas existe una ligera tendencia hacia considerar que resulta dificil
encontrar empleo en la ciudad de Santiago de Querétaro.

A lo largo de la presente investigacion, se ha logrado establecer que para las
empresas manufactureras de Santiago de Querétaro, el sistema de compensaciones
representa un factor que incide fuertemente en los indices de rotacion de personal
operativo. Por lo anterior, resulta importante conocer la percepcion de las personas
respecto a este tema, ya que si esta percepcion es negativa, es posible que esta se
manifieste a través de altos indices de rotacidn de personal.

La pregunta ¢De acuerdo a las funciones, escolaridad, experiencia, habilidades y
conocimientos, su remuneracion es justa? busco identificar en las personas empleadas
qué tanta conformidad existe en relacion al pago por sus servicios. Evidentemente, a las
personas desempleadas se les realizd la misma pregunta en términos de su empleo
anterior. A continuacion, se presenta la grafica que muestra los resultados obtenidos.

Figura 16. Percepcion de las personas respecto a la remuneracion de su trabajo

Injusta
55.02%

Fuente: Elaboracion propia.



Determinacion de los factores que inciden en la rotacion... 110

La figura 16, muestra que la mayoria de las personas encuestadas manifiestd que
de acuerdo a las funciones realizadas, a su escolaridad, experiencia, habilidades y
conocimientos, no recibe una remuneraciéon justa. Lo anterior, revela las posibles
complicaciones que pueden tener las empresas al respecto, ya que precisamente los
salarios y prestaciones economicas son el factor que las personas consideran como el
que le da maés atractivo a las empresas y también por el cual las mismas personas se
verian impulsadas principalmente a abandonar su empleo. El supuesto anterior,
representa un elemento para aseverar que el aspecto econdmico, percibido a través de
los salarios y prestaciones econdémicas, es el factor que mas incide en los altos indices de
rotacion de personal en las empresas manufactureras en la ciudad de Santiago de
Querétaro.
4.5. Andlisis de la compatibilidad con el puesto como factor que incide sobre la
rotacion de personal
Tener a la persona adecuada en el puesto adecuado, en lo que a rotacion de personal se
refiere, puede significar una premisa que pueda ayudar a comprender el por qué las
personas abandonan la empresa en donde laboran. Para tal efecto, se realizaron una serie
de preguntas que intentan recuperar el sentir de las personas para establecer si se
encuentran bajo ese supuesto, mas aun, para saber si realmente las empresas realizan
alguna accion para llegar a ese ideal.

La pregunta ¢Le gusta su trabajo? buscd obtener una referencia respecto a la
actitud general de las personas hacia su actual o ultimo empleo. La siguiente grafica

muestra los resultados obtenidos.
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Figura 17. Actitud hacia el trabajo
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Fuente: Elaboracion propia.

La figura 17, indica que a la mayoria de los encuestados les gusta o les gustaba su
trabajo; sin embargo, para poder identificar de mejor manera la tendencia al respecto, es
necesario observar a través de la siguiente tabla los resultados por tipo de informante; es
decir, por personas empleadas y personas desempleadas:

Tabla 13

Actitud hacia el trabajo (por tipo de informante)

in;‘rcifr%:r?te gSL:sItea % gNuos'!:l % Total %
Empleados 219 92.02% 19 7.98% 238 88.48%
Desempleados 22 70.97% 9 29.03% 31 11.52%
Total 241 89.59% 28 10.41% 269 100.00%

Fuente: Elaboracion propia.
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El segmentar las respuestas por tipo de informante, aporta mas elementos para un
mejor analisis; asi, de acuerdo a la tabla 13, se tiene que a mas del 29% de las personas
desempleadas, no les agradaba su ultimo trabajo. Lo anterior, hace suponer que la
disposicion a abandonar el empleo se incrementa cuando a las personas no les agrada su
trabajo. Las razones, como ya se analizo, pueden ser principalmente por los salarios y
prestaciones econdmicas bajas, falta de crecimiento laboral y un mal ambiente laboral.

Tal como se ha venido realizando a lo largo del presente analisis; se analizo la
actitud hacia el trabajo segun el género de los encuestados.

Tabla 14

Actitud hacia el trabajo (por género)

; Empleados Desempleados
Género - -
Si le gusta No le gusta Si le gusta No le gusta
Hombres 143 91.67% | 13 8.33% 11 73.33% 4 26.67%
Mujeres 76 92.68% 6 7.32% 11 68.75% 5 31.25%
Total 219 19 22 9

Fuente: Elaboracién propia.

La tabla 14 establece que la actitud hacia el trabajo entre hombres y mujeres
empleados no presenta una variacion significativa respecto a la tendencia general. No
obstante, al analizar los datos correspondientes a las personas desempleadas, se puede
observar que una mayor proporcién de los hombres se separ6 de su empleo a pesar de
que este le gustaba. Por otra parte, las mujeres manifestaron en menor medida esta
tendencia; por lo que, se puede suponer que es mas probable que las mujeres abandonen
su empleo cuando este no les agrada y que los hombres tienden a abandonar mas
facilmente su empleo, aunque este les agrade.

Otro aspecto que influye en la percepcion de las personas hacia su trabajo, se

relaciona con la definicién de sus funciones y responsabilidades. Por lo que con las
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preguntas ¢Tiene definidas claramente las funciones de su puesto y sus

responsabilidades? y ¢Tenia definidas claramente las funciones de su puesto y sus

responsabilidades? planteadas a informantes empleados y desempleados

respectivamente, se buscé captar el sentir de las personas para poder relacionarlo con
otros factores. La siguiente tabla muestra los resultados obtenidos.
Tabla 15

Definicion de funciones y responsabilidades

(por tipo de informante)

Tipo de informante Clara % No Clara %
Empleados 203 85.29% 35 14.71%
Desempleados 28 90.32% 3 9.68%
Total 231 85.87% 38 14.13%

Fuente: Elaboracion propia.

La tabla 15 aporta datos que permiten establecer que la mayoria de las personas
empleadas tienen definidas claramente sus funciones y responsabilidades. En el caso de
las personas desempleadas, se obtuvo un porcentaje mas alto respecto a las personas
empleadas, por lo que se puede suponer que este factor, por si solo, no es determinante
en las personas al momento de tomar la decision de abandonar sus empleos.

Para tener una mejor referencia, se relaciond la actitud hacia el trabajo con la
definicién de las funciones y responsabilidades. Los resultados se muestran en la

siguiente tabla.
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Relacion de la actitud hacia el trabajo con la claridad en la definicién de las funciones y

responsabilidades

L, . Actitud hacia el trabajo
Definicién de funciones
.- : Total %
y responsabilidades Sile % No le %
gusta gusta

Clara 214 88.80% 17 60.71% 231 85.87%
No Clara 27 11.20% 11 39.29% 38 14.13%
Total 241 100% 28 100% 269 100%

Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo a la tabla 16, se tiene que al 88.80% personas encuestadas que
expresaron que si les gusta su trabajo, tienen claras sus funciones y sus
responsabilidades y que sélo el 11.20% de los que declararon gustarles su trabajo se
encuentran en la situacion contraria. Por otra parte, al 39.29% de las personas que
expresaron no gustarles su empleo, también expresaron que no tenian claras ni sus
funciones ni sus responsabilidades en su empleo.

Lo anterior, representa un elemento para suponer que una clara definicién de las
funciones y responsabilidades laborales, ayuda a que las personas puedan tener una
percepcion positiva de su empleo, lo que consecuentemente, coadyuvard en la
disminucion de los altos indices de rotacién de personal.

4.6. Analisis del clima laboral de la empresa y su incidencia en la rotacién de
personal
La Teoria de los dos factores de Herzberg menciona que los factores higienicos, al ser

excelentes, evitan la insatisfaccion en los empleados y que en caso de provocar alguna

satisfaccion en el empleo, por lo general durara poco tiempo.
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Por tal motivo, las condiciones fisicas y de seguridad, asi como el clima laboral,
son elementos que deben ser administrados y gestionados a fin de que no causen
insatisfaccion en el personal, ya que de exisitir, es posible que los indices de rotacion de
personal se incrementen.

La pregunta ¢Las malas condiciones fisicas y de seguridad son un factor que lo
impulsaria a cambiar de empleo? buscé estimar la disposicion del personal operativo a
abandonar su empleo si en su centro de trabajo existen condiciones fisicas y de
seguridad que limiten no solo el buen desempefio, sino que comprometan su propia
seguridad. Los resultados de la pregunta, misma que se le realiz6 a personas empleadas,
se presentan en el siguiente gréafico.

Figura 18. Disposicion de las personas a cambiar de empleo debido a

condiciones fisicas y de seguridad desfavorables en el centro de trabajo
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de empleo
22.27%

Fuente: Elaboracion propia.
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La figura 18 revela precisamente lo que explica la teoria de Herzberg (Chiavenato,
2011) respecto a los factores higiénicos; es decir, que los factores como los salarios, las
prestaciones, las condiciones fisicas y de seguridad del centro de trabajo, s6lo ayudaran
a que la gente no se sienta insatisfecha, produciendo, a lo mas, s6lo una satisfaccion
transitoria y de corto plazo. Sin embargo, si estos factores no son los éptimos, el
personal se sentird insatisfecho.

El hecho de que practicamente 8 de cada 10 personas abandonaria su trabajo si
considera que en este no se cuentan con las condiciones fisicas y de seguridad
necesarias, conlleva a establecer la incidencia de dichas condiciones en los indices de
rotacion de personal.

Para Herzberg (Chiavenato, 2011), el salario es un factor higiénico, el cual, de
acuerdo al analisis de los resultados de la investigacién en campo, es el factor que
presenta una mayor incidencia en la decision de las personas para abandonar su empleo.

Por ello, resulta importante medir qué tanto puede influir en las personas el hecho
de percibir un buen salario en su decision de permanecer en un empleo con condiciones
fisicas y de seguridad desfavorables. La pregunta ¢Un buen salario lo haria permanecer
en su empleo, a pesar de que en este no existan las condiciones de seguridad e higiene
necesarias para desempefar su trabajo? busco identificar dicha influencia. La siguiente

grafica presenta los resultados obtenidos.
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Figura 19. Influencia de un buen salario en las personas para permanecer en un

empleo con condiciones fisicas y de seguridad desfavorables
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Fuente: Elaboracion propia.

La figura 19 muestra que si se percibe un buen salario, mas personas estarian
dispuestas a permanecer en un trabajo con condiciones fisicas y de seguridad
desfavorables, ya que un 17.65% de los encuestados que originalmente habian
manifestado abandonar su empleo si en este existieran condiciones fisicas y de seguridad
desfavorables, optarian por quedarse en su empleo si en este perciben un mejor salario.

La tendencia descrita, confirma la influencia que puede llegar a tener el factor
econdmico en el personal operativo en su decision de permanecer 0 no en un empleo, ya
que si existe la percepcion de que se tiene un buen salario, mas personas estarian
dispuestas a permanecer en un empleo, incluso a costa de su propia integridad.

Otro factor que puede influir en las personas en su decision para abandonar un
empleo, es la disponibilidad de las herramientas de trabajo. Las respuestas a la pregunta

¢El hecho de no contar con las herramientas necesarias para desempefar
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correctamente su trabajo, seria un factor para abandonar su empleo? lo demuestran a
través de la siguiente grafica.

Figura 20. Incidencia de la disponibilidad de herramientas de trabajo en la decision

de abandonar el empleo
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Fuente: Elaboracion propia.

La figura 20, sefiala que més de la mitad de los encuestados, abandonaria su
empleo, si en este no se contara con las herramientas necesarias para desempefiar
correctamente sus funciones. Con lo anterior, se comprueba que este factor, de los
considerados como higiénicos por Herzberg (Chiavenato, 2011), al ser precario,
provocara insatisfaccion en las personas, lo que puede llevarlas al abandono de sus
empleos.

Como se ha revisado a lo largo del presente trabajo, uno de los factores que el
personal operativo suele valorar al tomar la decision de abandonar el empleo, esta
relacionado al clima laboral, que es parte de aquellas condiciones que pueden ser

gestionadas por las propias empresas. En ese sentido, los resultados de la encuesta
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sefialaron que las personas consideran a los supervisores y jefes directos como los
principales responsables de que los empleados permanezcan en sus empleos.

Con la pregunta ¢Una mala relacion con un supervisor o jefe, lo impulsaria a
dejar su empleo? se busca profundizar mas respecto a la forma de pensar de las personas
respecto de la situacion descrita. La siguiente gréafica, arroja los resultados obtenidos de
las respuestas de las personas empleadas.

Figura 21. Incidencia de una mala relacién con supervisores y/o jefes directos en el

abandono del empleo (personas empleadas)
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Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo a la figura 21, se tiene que el 62.61% de las personas empleadas
abandonarian su empleo si tuvieran una mala relacion con un supervisor o un jefe
directo. La tendencia anterior, también se relacioné con la escolaridad de los

encuestados mediante la siguiente tabla.
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Tabla 17
Incidencia de una mala relacion con supervisores y/o jefes directos en el abandono del

empleo en las personas empleadas (por escolaridad)

Escolaridad Si le impulsaria a dejar su | No le impulsaria a dejar Totales
empleo su empleo

Primaria 22 84.62% 4 15.38% 26

Secundaria 51 60.71% 33 39.29% 84

Bachillerato 69 58.97% 48 41.03% 117

Superior 7 63.64% 4 36.36% 11

Total 149 268% 89 132% 238

Fuente: Elaboracién propia.

Con la informacién de la tabla 17, se puede observar que una mala relacion con los
supervisores 0 jefes inmediatos tiene una mayor incidencia en las personas con
educaciéon primaria, ya que el 84.62% de los encuestados se veria impulsado a
abandonar su empleo por esta situacion. En el resto de las escolaridades, la tendencia es
similar, manteniéndose cercana al 60%.

Respecto a las personas desempleadas, se les hizo la pregunta ¢EIl motivo para
dejar su empleo se debié a una mala relacién con su supervisor o jefe? buscando
identificar qué tanto incidié una mala relacion con sus anteriores supervisores o jefes
inmediatos para abandonar sus empleos. Los resultados se muestran en el siguiente

gréfico.
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Figura 22. Incidencia de una mala relacion con supervisores y/o jefes directos en el

abandono del empleo (personas desempleadas)
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Fuente: Elaboracion propia.

La figura 22 muestra que practicamente 4 de cada 10 personas desempleadas,
renuncié a su ultimo empleo por causas relacionadas a una mala relacién con sus
supervisores o jefes inmediatos. Lo anterior, confirma la importancia de dichas figuras
como responsables en la permanencia de las personas en sus empleos.

Conforme las empresas manufactureras crecen en tamafio y nimero de integrantes,
la tarea de los jefes inmediatos y supervisores crece en importancia ya que son los
encargados de ejecutar las instrucciones, de mantener la calidad, de representar al patron
y de ejercer el papel de lideres ante la lejania de los directivos y de los propietarios.

La pregunta ¢Esta Usted conforme con las condiciones en las que presta su
trabajo? traté de aportar datos para identificar el sentir de las personas empleadas

respecto a las condiciones generales en las que desempefia su trabajo.
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Figura 23. Conformidad de las personas empleadas respecto a las condiciones

generales en las que presta su trabajo
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Fuente: Elaboracion propia.

La figura 23 sefiala que una cuarta parte del personal operativo en la industria
manufacturera de Querétaro no esta de acuerdo con las condiciones de trabajo bajo las
cuales se desemperia.

Aunque las tendencias encontradas a través del presente analisis, apuntan a que el
aspecto econoémico es el factor que mas incide en la rotacion de personal operativo,
resulta interesante preguntar directamente a las personas si prefieren un buen ambiente
laboral o un buen salario. Por lo que, con la pregunta ¢Considera usted que un buen
ambiente laboral, lo haria permanecer en la empresa donde labora aun por encima del
salario que percibe? se tratd de captar la opinion de las personas empleadas. La

siguiente gréfica muestra los resultados obtenidos.
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Figura 24. Influencia de un buen ambiente laboral en la decision de permanecer en un

empleo por encima del salario percibido (empleados)
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Fuente: Elaboracion propia.

La figura 24 establece que mas del 59% de las personas prefiere un buen ambiente
laboral y que poco mas del 40% prefiere un buen salario.

Lo anterior, permite establecer que aunque el factor econémico es el que mas
incide en los indices de rotacion de personal operativo, también es posible que las
empresas manufactureras puedan retener a dicho personal si en ellas existe un buen
ambiente laboral.

En el marco tedrico se establecié que el dinero mas que un fin, es un medio para la
obtencidn de diversos satisfactores y que este proporciona solamente satisfaccion a corto
plazo. En este orden de ideas, el ambiente laboral puede proporcionar una satisfaccion

mas duradera que permita compensar la falta de un buen salario.
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La afirmacion anterior, proporciona la oportunidad para aquellas empresas
limitadas econdmicamente, para poder competir con otras mas poderosas en ese sentido,
al intentar ofrecer mejores ambientes de trabajo. Es decir, si las empresas
manufactureras consiguen complementar un buen clima laboral con otros factores como
el crecimiento y la estabilidad laboral, incluso las prestaciones no econdémicas, pueden
ser percibidas como lugares atractivos para laborar para el personal operativo.

4.7. Andlisis del compromiso de la organizacién con sus colaboradores y su
incidencia en la rotacion de personal

Como se pudo revisar en el marco tedrico, la percepcion del compromiso de la empresa
con sus colaboradores, traducido en acciones que coadyuven a la superacion y mejora en
la calidad de vida de estos, puede ser un factor que incida en la rotacion de personal
operativo. La pregunta ¢Considera Usted que en la empresa donde labora se realizan
acciones enfocadas a su bienestar laboral y personal? tuvo como objetivo estimar qué
percepcion tiene el personal operativo respecto a las acciones que emprende la empresa
para su bienestar laboral y personal. La siguiente grafica muestra los resultados

obtenidos.
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Figura 25. Realizacion de actividades enfocadas al bienestar laboral y personal del

personal operativo en las empresas manufactureras (personas empleadas)

No se realizan
44.54%

Fuente: Elaboracidn propia.

La figura 25, muestra resultados que indican que mas del 55% de los encuestados
empleados consideran que en las empresas donde laboran no se realizan actividades
enfocadas a su desarrollo laboral y personal, siendo lo anterior, un aspecto que podria
provocar una percepcién negativa por parte del personal operativo respecto al interés de
las empresas manufactureras por su factor humano.

Al realizar a los informantes desempleados la pregunta ¢En la empresa donde
tuvo su Gltimo empleo, se realizaban acciones enfocadas a su bienestar laboral y
personal? se buscd determinar si en este grupo se conservaba la misma tendencia que se

presentd en las personas empleadas. Los resultados se presentan en la siguiente grafica.
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Figura 26. Realizacion de actividades enfocadas al bienestar laboral y personal del

personal operativo en las empresas manufactureras (personas desempleadas)

No se
realizaban
67.74%

Fuente: Elaboracion propia.

La figura 26 muestra una tendencia diferente a los resultados obtenidos del
grafico 25, ya que el 67.74% de las personas desempleadas consideran que en las
empresas en donde tuvieron su ultimo empleo no se realizaban acciones enfocadas a su
desarrollo laboral y personal.

La diferencia en ambas tendencias, puede tener sentido, al recordar la teoria de
Chiavenato (2011), respecto a los costos de la rotacién de personal, en donde se
menciona que algunos de estos, precisamente se reflejan en la actitud y predisposicion
de los trabajadores, incluso en una mala imagen de la empresa. Las tendencias
sefialadas en las figuras 25 y 26, ayudan a demostrar como puede cambiar la percepcion

de las personas una vez que se separan laboralmente de la empresa.
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Otro aspecto importante a revisar corresponde al aprovechamiento del talento de
las personas en las empresas manufactureras de Santiago de Querétaro. Mediante la
pregunta ¢Considera Usted que en la empresa en donde presta sus servicios, se
aprovecha el talento de las personas? aplicada a las personas empleadas, se busco
captar el sentir de las personas respecto a esta situacion. La figura 27 muestra los
resultados obtenidos.

Figura 27. Aprovechamiento del talento en las empresas (empleados)

No se aprovecha
47.90%

Fuente: Elaboracion propia.

La figura 27 muestra una ligera tendencia por parte de las personas empleadas a
percibir que si se aprovecha el talento de las personas en las empresas.
A través de la pregunta ¢En la empresa en donde prestaba anteriormente sus

servicios, se aprovechaba el talento de las personas? se obtendran datos que permitan
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estimar si existe variacion en la percepcion de las personas respecto al aprovechamiento
del talento en la empresa una vez que estas han abandonado su empleo.

Figura 28. Aprovechamiento del talento en las empresas (desempleados)

No se
aprovechaba
54.84%

Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo a los resultados de la figura 28, se tiene que la percepcion de las
personas desempleadas se inclina mas hacia la creencia de que en las empresas no se
aprovecha el talento de las personas.

De acuerdo al andlisis de las figuras anteriores, se puede establecer que la
percepcién de las personas hacia su fuente de empleo, puede cambiar negativamente al
terminar la relacion laboral. Lo anterior, puede generar un costo asociado a una imagen
negativa de la empresa ante sus diversos grupos de interés (Chiavenato, 2011).

Otro aspecto que incide en la satisfaccion laboral de las personas, esta asociado al
reconocimiento de su esfuerzo y de sus aportaciones; por lo que, con la pregunta ;En la

empresa donde labora, existe el reconocimiento para el personal que se esfuerza y
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aporta al logro de los objetivos de la misma? se buscé definir cudl es la percepcion de
las personas empleadas al respecto. El siguiente grafico muestra los resultados obtenidos
en la encuesta.

Figura 29. Reconocimiento al esfuerzo y a las aportaciones al logro de los

objetivos en las empresas manufactureras (empleados)

No se reconoce
49.16%

Fuente: Elaboracion propia.

La figura 29 indica que mas de la mitad de las personas empleadas considera que
en las empresas manufactureras de Santiago de Querétaro, no son reconocidos el
esfuerzo de las personas ni sus aportaciones para al logro de los objetivos.

La trascendencia de la situacion anterior, radica en que si dentro de una
organizacion, las personas consideran que sus esfuerzos y aportaciones no son
reconocidos, experimentaran algun grado de insatisfaccion laboral; lo que

consecuentemente puede conducir al incremento de los indices de rotacion de personal.
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Por otra parte, también es importante resaltar la importancia que el personal
operativo otorga a los reconocimientos de tipo econdmico y a la satisfaccion de corto
plazo que pueden generar.

Con la pregunta ¢En la empresa donde laboré anteriormente, se reconocia al
personal que se esforzaba y aportaba al logro de los objetivos de la misma? se busco
obtener datos provenientes de la opinion de las personas desempleadas, que permitieran
identificar diferencias en la percepcion de estas con las personas empleadas. Los
resultados se muestran en la siguiente grafica.

Figura 30. Reconocimiento al esfuerzo y a las aportaciones al logro de los objetivos

en las empresas manufactureras (desempleados)

No se reconocia
74.19%

Fuente: Elaboracién propia.

La figura 30 muestra una variacion importante entre las personas empleadas y
desempleadas respecto a su percepcion acerca del reconocimiento al esfuerzo y a las

aportaciones de las personas a los objetivos de las empresas manufactureras, ya que casi
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tres cuartas partes de los desempleados sefialaron que en sus anteriores empleos no
existia dicho reconocimiento.

Por lo anterior, resulta importante que las empresas manufactureras reconozcan
los esfuerzos y las aportaciones de sus colaboradores, no solo para mantener indices de
rotacion de personal operativo ideales, sino para ser competitivas en el mercado laboral
al ofertar un lugar atractivo para trabajar, lo cual, también coadyuvara a atraer a mas y
mejores personas, ademas de conservarlas dentro de la organizacion.

Como ya se ha revisado, la percepcion de las personas juega un papel fundamental
en su decision de permanecer o abandonar su empleo. Por ello, siempre es importante
conocer como perciben las personas a las empresas.

Por lo que, para tener una vision general respecto a la percepcion de las personas
empleadas respecto al compromiso de las empresas con su personal, se realizo la
pregunta ¢Considera Usted que las empresas realmente se preocupan por sus

empleados? cuyos resultados se muestran en la figura 31.
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Figura 31. Percepcion de las personas empleadas respecto a la preocupacion de las

empresas por sus empleados

No se preocupan
por sus
empleados
68%

Fuente: Elaboracion propia.

Los datos arrojados por la figura 31, indican que en términos generales las
empresas manufactureras no gozan de una percepcion positiva respecto a su
preocupacion por su personal. De hecho, practicamente siete de cada diez personas que
se desempefian como personal operativo en ellas, consideran que las empresas no se
preocupan por sus empleados.

La situaciéon descrita anteriormente, puede predisponer al personal operativo al
abandono de sus actuales empleos bajo la excusa de buscar ocupacién en una
organizacion que les ofrezca mejores condiciones laborales y que muestre una mayor
preocupacion por sus colaboradores.

Una vez que se han analizado los resultados obtenidos en campo, y que de este
analisis se ha obtenido informacion valiosa, se procedera a la emision de conclusiones y

recomendaciones.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
Se pretende que la presente tesis, sea un instrumento que permita aportar a las empresas,
a los gobiernos y en general a la sociedad informacion especifica y actualizada respecto
al fenomeno de la rotacién de personal operativo en las empresas manufactureras de
Santiago de Querétaro.

A lo largo de la misma, se fueron revisando teorias, algunas de ellas tomadas de los
clasicos de la administracion, asi como estadisticas nacionales, de la entidad y de la
ciudad, para contextualizar la realidad de las empresas manufactureras respecto a la
rotacion de personal.

Como se manifesto, la comprensidn del mercado laboral en el que se desenvuelven
las empresas manufactureras es un factor fundamental; sin embargo, la investigacion
sefiala que las empresas determinan este mercado y que en la medida de que enriquezcan
sus ofertas laborales, no solamente en el aspecto econdémico, sino en otros aspectos
como el ambiente laboral, podran ser competitivas y lograr el objetivo de atraer y
conservar su capital intelectual.

Respecto a la pregunta generadora, misma que fundamentd este proceso de
investigacion ¢Cuales son los factores que inciden mayormente en la decision del
personal operativo para abandonar las empresas manufactureras en la ciudad de
Santiago de Querétaro y su zona conurbada? se tiene que el aspecto econdmico,
representado a través de los salarios y prestaciones economicas, es el factor que mas
incide en la decision de las personas para permanecer o abandonar su trabajo.

Evidentemente, en un mundo empresarial en el que precisamente los recursos
econdémicos tienden a ser escasos y en consecuencia a ser estrictamente aplicados y

controlados, el enunciado anterior representaria una limitacion importante y a priori,
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hasta decisiva en lo que a las aspiraciones de las empresas por atraer y conservar su
talento se refiere. Sin embargo, existen otros factores como el ambiente laboral, sobre el
cual, las personas pueden sustentar la decision respecto a su permanencia en su empleo.

Por otra parte, la estabilidad laboral, las oportunidades de crecimiento laboral, la
relacién con supervisores y jefes inmediatos, el reconocimiento al esfuerzo, incluso otros
como la ubicacion, las condiciones fisicas y las prestaciones no econdémicas, también
juegan un papel importante en la percepcion de las personas respecto a sus empleos y a
las empresas que los ofrecen. Es ahi en donde las empresas limitadas economicamente,
pueden encontrar la llave para ser competitivas en un mercado laboral vertiginoso.

Por lo que cada empresa, de acuerdo a sus posibilidades, deberd implementar
programas para el desarrollo de su capital intelectual que contemplen estos factores,
evitando fundamentar dichos programas solamente en la efimera satisfaccion que un
buen salario pueda aportar.

Con lo anterior, las personas podran desarrollar mas facilmente una identidad y
encontrar la satisfaccion laboral que les permita encontrar un sentido de vida en la
empresa.

Incluso, a lo largo del desarrollo de este trabajo, se pudo establecer que factores
demogréaficos como la edad, el género y la escolaridad, tienen una incidencia en el
comportamiento de las personas, respecto a sus empleos y empresas.

Los resultados de la presente tesis, permiten concluir que es primordial que en las
empresas manufactureras se realicen estudios para obtener informacion que establezca
un perfil general del empleado y/o perfiles especificos, los cuales proporcionaran
informacion que permita ejecutar acciones enfocadas a atender las necesidades y

expectativas de los colaboradores; asi como garantizar que los recursos, sean
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productivos a favor de lograr la estabilidad laboral y de conservar el talento en las
organizaciones.

Para el presente trabajo, también fueron planteadas preguntas especificas; mismas
que le dieron sentido y direccion al proceso de investigacion. En el caso de la pregunta
¢Qué efectos directos o indirectos produce la rotacion de personal en una empresa
manufacturera? se obtuvo la respuesta desde el propio marco teorico gracias a las
contribuciones de Idalberto Chiavenato (2011), quien considera que la rotacion de
personal tiene diversos efectos a corto, mediano y largo plazo y que implica diversos
costos para la empresa, algunos facilmente medibles y otros simplemente estimables.

A nivel general los costos de la rotacion de personal para la empresa surgen
directamente de la separacion del trabajador y su sustitucion, de los gastos colaterales
de dichas separaciones y de la ineficiencia de una plantilla con un alto numero de
trabajadores en constante entrenamiento.

No obstante, la rotacion de personal también es capaz de generar otros costos, los
cuales son dificiles de cuantificar, como los generados a partir de la percepcion, las
actitudes y la mala imagen que en un determinado momento pueda llegar a tener la
empresa.

La rotacion de personal es causante de enormes dafios a las organizaciones, a los
trabajadores que desertan, a su familia y en general a la economia de la ciudad de
Santiago de Querétaro, que como muchas otras, es dependiente del crecimiento y de la
productividad de sus empresas. Ademas, es un factor de incertidumbre e
imprevisibilidad para las organizaciones y es causante de desperdicios, mermas y

pérdidas.
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Respecto a la segunda pregunta especifica de investigacion ¢Cuales son los indices
de rotacion de personal que predominan en las empresas manufactureras de la ciudad
de Santiago de Querétaro? es preciso recordar que una de las principales situaciones que
motivo la elaboracion del presente trabajo estriba en la falta de cifras respecto a la
rotacion de personal en la industria manufacturera de Santiago de Querétaro.

No obstante, a través de la consulta de fuentes locales, se obtuvo informacion que
sefiala que para la industria manufacturera de Querétaro, los indices de rotacion de
personal se estiman en un 26% anual, cifra superior al 12% que recomienda la
Asociacion de Ejecutivos de Relaciones Industriales (AERI), lo cual de entrada puede
reflejar una problematica al considerar que por cada peso que las empresas erogan
directamente por cada desercidn laboral, se gastan otros 25 pesos de manera indirecta.

Sin embargo, en la practica resulta incoveniente para las empresas tener un indice
de rotacion de personal igual a cero, ya que dicha situacion no permitiria la renovacion
de su talento, dejando incluso dentro de la organizacion a elementos que ya no son
productivos.

Por otra parte, ya se ha mencionado que los altos indices de rotacion de personal se
asocian a la ineficiencia organizacional, a la pérdida del talento y a la generacion de
costos asociados a la separacion y al reemplazo de las personas; incluso, derivando en
una imagen desfavorable para la organizacion.

Por lo anterior, se concluye que en la practica no existe un indice de rotacion de
personal ideal, el cual sea aplicable a todas las empresas, ya que dicho indice, debera ser
establecido por cada organizacion, tomando en cuenta sus condiciones particulares, tales

como su giro, tamafio, ubicacion, entorno, recursos y mercado laboral.
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El indice de rotacion de personal ideal definido por cada organizacion, debera
permitir la retencion del talento, y al mismo tiempo, la sustitucion de aquellos elementos
que presenten alteraciones de desempefio dificiles de corregir dentro de un programa
accesible y economico (Chiavenato, 2011).

Para dar respuesta a la tercer pregunta especifica de investigacion ¢Una estructura
organizacional deficiente pudiera ser la causante de una excesiva rotacion de personal?
nuevamente es necesario remitirse al marco teorico, ya que en este, se compar6 a la
estructura organizacional como el esqueleto que le daba forma y sostenia a una
organizacion, y que esta depende de sus recursos, la tecnologia que utilice, el mercado
en el que se desempefia y de su estrategia. Bajo un contexto holistico, el mercado de
recursos humanos es uno de los mercados en los que las empresas tienen que participar.

Asi, a través de la revision de diversos axiomas se llego a la conclusién de que en
general, un mal disefio organizacional dard como resultado organizaciones ineficientes.

Considerando la teoria de Jones (2008), en la que se asume que el comportamiento
de una organizacién es el resultado de su disefio y de los principios que subyacen a su
operacion, se puede considerar que las fallas del disefio organizacional se pueden
identificar a traves del comportamiento de las personas que la integran, siendo el
abandono de la organizacion un comportamiento que puede evidenciar la existencia de
un mal disefio organizacional.

Asi, como esqueleto y soporte de la organizacion, sujeta a presiones internas y
externas, la estructura organizacional puede provocar que sus miembros respondan al
ambiente externo, ejerciendo presion para que internamente las personas y los grupos se

comporten de determinada manera.
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Incluso, la sobrecarga laboral a partir de reestructuras organizacionales, algunas de
ellas generadas por las constantes crisis de las propias empresas, es considerada como un
factor que incide en la rotacion de personal. Por lo que se puede concluir que el disefio
de una estructura organizacional deficiente, es un factor que puede causar altos indices
de rotacion de personal.

La cuarta y Ultima pregunta especifica de la presente tesis ¢La calidad de vida en el
trabajo es un factor que influya en la disminucion de la rotacion de personal operativo
en las empresas manufactureras de la ciudad de Santiago de Querétaro? se responde
afirmativamente, pues precisamente solo a través de lograr que las personas estén
satisfechas en su trabajo, se pueden alcanzar indices de rotacion saludables para la
organizacion.

Los programas de calidad de vida, deberdn ser disefiados de acuerdo a las
circunstancias particulares de cada empresa, ya que los factores demograficos, entre
ellos la edad, el género y la escolaridad, provocaran que se atiendan de diferente manera
los aspectos como la compatibilidad con el puesto, el sistema de compensaciones, las
condiciones de trabajo, el compromiso de la organizacion con sus colaboradores, el
crecimiento laboral y la percepcion de la organizacion, para que las acciones derivadas
de dichos programas realmente conduzcan a crear en el personal operativo la identidad y
el sentido de pertenencia con la organizacion.

No se debe perder de vista que la industria manufacturera en Santiago de
Queretaro, en lo que a personal operativo se refiere, se desenvuelve en un mercado
laboral en el que existe una mayor oferta que demanda de vacantes, provocando asi, una
constante lucha de las empresas por conseguir mano de obra, traduciéndose lo anterior

en un incremento de los salarios, una mayor oferta de prestaciones econémicas y no
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econdmicas, un mayor gasto en capacitacion, y en general otras estrategias que tienen
como finalidad la captacion de mano de obra, propiciando con esto que la fuerza laboral
considere que existe relativa facilidad para la consecucién de empleo.

Como se establece en el Estudio Nacional de Sueldos y Rotacién de Personal en el
Empleo en el Sector TI, la oportunidad para mantener los indices de rotacion de personal
en niveles adecuados, segun las necesidades de cada organizacion, se presenta en primer
lugar en retener al talento ya existente, antes de intentar suplir las bajas en el competido
mercado laboral.

La ecuacion pareceria simple, es decir, al disminuir los indices de rotacion de
personal operativo en las empresas manufactureras, estas eficientarian sus recursos,
volviéndose mas productivas, creciendo y generando mas empleos, salarios, impuestos y
mercados para otras empresas, propiciando las condiciones para un mejor bienestar para
la comunidad, en este caso, la ciudad de Santiago de Querétaro.

Otras conclusiones valiosas que se obtuvieron con el presente trabajo son las
siguientes:

1.- Aunque a nivel operativo de las empresas manufactureras, el dinero es el factor
con mayor incidencia en la rotacion de personal, es necesario precisar que dicha
tendencia disminuye en funcién de un mayor grado de estudios, ya que las
personas con una mayor escolaridad, tienden a sentir satisfaccion en base a
factores como el ambiente, el crecimiento y la estabilidad laboral.

2.- A menor edad, existe una mayor tendencia a abandonar el empleo, la cual se
acentua en individuos menores a los 37 afios, a los cuales, por lo general, les

impulsa la basqueda de empleos mejor remunerados.
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3.- Durante los primeros dias y hasta los primeros cinco afios de antiguedad,
existe en las personas una mayor disposicion a abandonar el empleo, por lo cual
las empresas manufactureras deben identificar a los empleados en este rango de
antiguedad para realizar acciones que les permitan crear la identidad y sentido
de pertenencia con la empresa.

4.- Las mujeres tienden a abandonar en menor medida sus empleos porgue valoran
el ambiente laboral mas que los hombres.

5.- Las personas con una escolaridad de bachillerato tienden a generar una mayor
antiguedad en los empleos de tipo operativo, seguidos de aquellos que poseen
una educacion secundaria.

6.- El ambiente laboral, representado principalmente por las relaciones del personal
operativo con los supervisores y jefes inmediatos, es un factor que incide
poderosamente en las personas en su decision para cambiar de empleo, por lo
que las organizaciones deberan adoctrinar a este tipo de personal para que tenga
la capacidad de asumir el liderazgo, comunicarse efectivamente y en general
resultar un apoyo para el personal operativo.

7.- La percepcién que el personal operativo tenga acerca de la empresa en donde
labora, es otro factor a considerar, ya que las personas que estiman que se les
remunera inequitativa o injustamente, o que sienten que no se aprovecha su
talento, 0 que no se sienten reconocidas o valoradas en su empresa, optaran en
un momento dado, por emigrar a otras empresas donde puedan sentirse mas
valorados.

8.- El mercado laboral, influye poderosamente en la conducta de las personas, ya

que al existir aparente abundancia de opciones laborales en este y facilidad para
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cambiar de empleo, las personas se predispondran a hacerlo. La percepcion de
que en la ciudad de Santiago de Querétaro es relativamente facil conseguir
empleo, es un factor que también incide en los altos indices de rotacion de
personal operativo en las empresas manufactureras.

El conocimiento de la fuerza laboral, a traves de la elaboracion de inventarios de
recursos humanos, asi como la aplicacion de perfiles de puesto, evaluaciones del
desempefio, planes de carrera y en general todas aquellas acciones derivadas de
programas de calidad de vida en el trabajo consistentemene fundamentados, son factores
clave para conservar al talento humano y al capital intelectual.

Idilicamente, las empresas deben ser un vehiculo para llevar a las personas a
encontrar un sentido de vida a través del trabajo productivo, porque so6lo a partir de la
mejora individual de cada una de las personas que las integran, las organizaciones

podran ser verdaderamente productivas y lograr sus objetivos.
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Instrumento de recoleccion de datos

ENCUESTA DE CALIDAD DE VIDA LABORAL

OBJETIVO: Identificar aquellos factores que son mas importantes para las personas y que les motiven a
permanecer o cambiar de fuente de empleo en las empresas manufactureras de la zona conurbada de
Querétaro.
Lea cuidadosamente cada una de las preguntas y marque la respuesta que mejor describa su opinion.
EDAD: GENERO: MASCULINO FEMENINO
ESCOLARIDAD:
1.- ¢ Cudl es su antigtiedad dentro de la empresa en la que actualmente labora?

a) Menor aun afio

b) De1lab5 afios

c) 6al0afios

d) Mayor de 10 afios

e) Desempleado
2.- ¢Cual fue el motivo por el que decidi6 laborar en su actual empresa?:

a) Por necesidad econémica

b) Por el ambiente laboral de la empresa

¢) Por crecimiento laboral

d) Porque la empresa esté cerca de mi casa

e) Por tener estabilidad laboral

f) Por sus prestaciones no econémicas
3.- ¢Cual de los siguientes factores influiria en Usted para tomar la decisién de cambiar de empleo?:

a) Encontrar un trabajo con mejores salarios y prestaciones econdémicas

b) Un ambiente laboral desfavorable en mi actual trabajo

¢) Por laBusqueda de crecimiento laboral

d) Encontrar un empleo con una ubicacién méas cercana a mi hogar

e) Un trabajo que me ofrezca una mayor estabilidad laboral

f)  Un trabajo que me dé més prestaciones no econémicas
4.- ¢ Cudl de los siguientes factores le gustaria que mejoraran en la empresa donde usted labora?:

a) Salarios y prestaciones econémicas

b) El ambiente laboral

¢) El crecimiento laboral

d) Estabilidad laboral

e) Prestaciones no econémicas
5.- ¢Por cual de los siguientes motivos han renunciado las personas en la empresa donde Usted
labora?:

a) Por recibir salarios y prestaciones econémicas bajas

b) Porun ambiente laboral desfavorable en la empresa

¢) Por la falta de crecimiento laboral y de oportunidades dentro de la empresa

d) Por la falta de prestaciones no econémicas

e) Por estar en desacuerdo con las funciones o las actividades a realizar

f) Desconozco la razén

6.- ¢Cual es la principal razon por la cual la empresa donde Usted se desempefia es atractiva para
laborar?:

a) Por los salarios y prestaciones econdmicas que otorga

b) Por suambiente laboral

c) Por el crecimiento laboral que otorga a sus trabajadores

d) Por su ubicacién

e) Por la estabilidad laboral que brinda a sus trabajadores

f)  Por sus prestaciones no econémicas
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7.- ¢Quién es el principal responsable de que las personas permanezcan en su empleo en la empresa
donde labora?:

a) Los Directivos

b) Los Supervisores o jefes inmediatos

¢) Lafamilia

d) El Sindicato

e) Otro (Mencionelo: )

8.- ¢ Es facil conseguir empleo en esta ciudad?:

a) Sl b) NO
9.- ¢Le gusta su trabajo?:
a) Sl b) NO

10.- ¢ Tiene definidas claramente las funciones de su puesto y sus responsabilidades?:

a) Sl b) NO

11.- ;Considera Usted que de acuerdo a sus funciones, escolaridad, experiencia, habilidades y
conocimientos, su remuneracion es justa?:

a) Sl b) NO

12.- ;Considera Usted que en la empresa donde labora se realizan acciones enfocadas a su bienestar
laboral y personal?:

a) Sl b) NO

13.- ¢Considera Usted que en la empresa en donde presta sus servicios, se aprovecha el talento de
las personas?:

a) Sl b) NO

14.- ¢En la empresa donde labora, existe el reconocimiento para el personal que se esfuerza y aporta
al logro de los objetivos de la misma?:

a) Sl b) NO

15.-¢Una mala relacion con un supervisor o jefe, lo impulsaria a dejar su empleo?:

a) Sl b) NO

16.- ¢El hecho de no contar con las herramientas necesarias para desempefiar correctamente su
trabajo, es causa de abandonar su empleo?:

a) Sl b) NO

17.- ¢Las malas condiciones fisicas y de seguridad son un factor que lo impulsaria a cambiar de
empleo?:

a) Sl b) NO

18.- ¢ Esta Usted conforme con las condiciones en las que presta su trabajo?:

a) Sl b) NO

19.- ¢Considera Usted que un buen ambiente laboral, lo haria permanecer en la empresa donde
labora aun por encima del salario que percibe?:

a) Sl b) NO

20.- ¢Un buen salario lo haria permanecer en una empresa, a pesar de que en esta no existan las
condiciones de seguridad e higiene necesarias para desempefiar su trabajo?:

a) Sl b) NO

21.-;Considera Usted que las empresas realmente se preocupan por sus empleados?:

a) Sl b) NO

22.- ;Considera Usted que la empresa donde presta sus servicios es atractiva para laborar?:

a) Sl b) NO

APARTADO II.- DESEMPLEADOS
1.- ¢ Cual era su antigiiedad dentro de la empresa en la que tuvo su empleo anterior?:
a) Menor a un afio
b) De1lab5 afios
c) 6al0afios
d) Mas de 10 afios.
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2.- ¢Cudl de los siguientes factores considera que fue el principal motivo por el que usted decidio
abandonar su empleo anterior?:
a) Lossalarios y prestaciones econémicas eran bajos
b) Un ambiente laboral desfavorable
c) Falta de crecimiento laboral y oportunidades dentro de la empresa
d) Buscar un empleo con una ubicacién mas cercana a mi hogar
e) Falta de prestaciones no econémicas
f) Condiciones fisicas desagradables y/o peligrosas del lugar de trabajo.
3.- ¢Cuadl de los siguientes factores le hubiera gustado que mejorara en la empresa en donde tuvo su
anterior empleo?:
a) Salarios y prestaciones econémicas
b) El ambiente laboral
c) El crecimiento laboral
d) Prestaciones no econémicas
e) Sus condiciones fisicas
4.- Una empresa atractiva para laborar se distingue por:
a) Ofrecer mejores salarios y prestaciones econémicas a sus trabajadores
b) Por su buen ambiente laboral
c) Por proporcionarle a sus trabajadores un mayor crecimiento laboral
d) Por su ubicacién
e) Por brindarles a sus trabajadores estabilidad laboral
f) Por las prestaciones no econdémicas que ofrece
5.- ¢Quién es el principal responsable de que las personas permanezcan en su empleo?:
a) Los Directivos
b) Los Supervisores o jefes inmediatos
¢) Lafamilia
d) El Sindicato

e) Otro (Mencionelo: )
6.- ¢ Le gustaba su trabajo?:
a) Sl b) NO

7.- ¢ Tenia definidas claramente las funciones de su puesto asi como sus responsabilidades?:

a) Sl b) NO

8.- ¢De acuerdo a las funciones que realizaba, su perfil escolar, experiencia, habilidades y
conocimientos, consideraba que la remuneracién que recibia era justa?:

a) Sl b) NO

9.- ¢En la empresa donde tuvo su ultimo empleo, se realizaban acciones enfocadas a su bienestar
laboral y personal?:

a) Sl b) NO

10.- ¢En la empresa en donde prestaba anteriormente sus servicios, se aprovechaba el talento de las
personas?:

a) Sl b) NO

11.- ¢En la empresa donde laboré anteriormente, se reconocia al personal que se esforzaba y
aportaba al logro de los objetivos de la misma?:

a) Sl b) NO

12.- ¢ El motivo para dejar su empleo se debié a una mala relacién con su supervisor o jefe?:

a) Sl b) NO

13.- ¢Considera Usted que la empresa donde prestaba sus servicios anteriormente era atractiva
para laborar?:

a) Sl b) NO

14.- ; Considera Usted que es facil conseguir empleo en esta ciudad?:

a) Sl b) NO
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