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PROLOGO

El propdsito de esta investigacion es tratar de detectar cuéles son las causas
reales de Rotacién de Personal en la empresa Centro Comercial Garza Morton
con domicilio en Carretera Nacional Km. 100.5 en el Municipio de Sabinas
Hidalgo N. L., y una vez detectadas con la informacién recolectada dentro de la
misma con todos sus empleados, se hizo un resumen de informacién con tablas
y gréficas en la que se detect6 que en la empresa tienen un ineficiente fabulador
de sueldos y salarios, asf como falta de comunicacion jefes-subordinados y falta
de capacitacidn al personal para que realice mejor su trabajo y se mejore el
ambiente laboral en la organizacion.

Identificadas las causas por las que el trabajador abandona su empleo;
mediante conclusiones y recomendaciones se le van a hacer llegar al propietario
de este negocio Sr. Raul Amador Garza Morton y él a su vez se los transmite
mediante reuniones con SUS Ssupervisores para que den soporte a /las
recomendaciones de esta investigacién y asi ayudar y apoyar a todo el personal
que aqui labora, creando con éste un buen ambiente de trabajo y clima laboral
dentro de la Empresa, motivando al trabajador para que no abandone su
trabajo, dandole al mismo seguridad y estabilidad en su fuente de empleo.

Esta investigacion le va a servir a los estudiantes y profesionistas que se
dediquen a la seleccion y reclutamiento de personal, asi como a los
profesionales con grado de Maestria o Doctorado del Area Laboral y
Organizacional que trabafan en empresas o indusirias y que tengan contacto
directo con sus trabajadores, para lo cual se aplicé la encuesta de clima laboral
con preguntas cemadas y se puedan cuantificar las causas de la rotacidon de
personal en las organizaciones y tratar de corregir estas causas y asi cuidar las
fuentes de empleo ya que esta situacién laboral afecta directamente en las
utilidades de las empresas.

Quiero agradecer al Maestro Manuel Santacruz Santos por su asesoria en este
proyecto de investigacion y por la paciencia que me tuvo.
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PROPUESTA DE INVESTIGACION EN UNA EMPRESA EN LA
QUE SE VA A DEMOSTRAR QUE LA ROTACION DE
PERSONAL ES UN ELEMENTO LABORAL QUE
AFECTA LA MISION DE LA ORGANIZACION.

Ing. Mario Gonzdlez ®fos

RESUMEN

La presente investigacion es un estudio sobre el impacto de afectacién en las
empresas en la que se va a demostrar que la Rotacién de Personal como un
elemento laboral que afecta la misién de la Organizacién “*Centro Comercial
Garza Morton”, tienda de autoservicio ubicada en Carrefera Nacional Km. 100.5
Centro, en el municipio de Sabinas Hidalgo Nuevo Lebn.

Los resultados que arrojen esta investigacién serviran para demostrar cuales
son las causas principales de Rotaci6n de Personal en esta empresa y darselas
a conocer a la Administracion General de la empresa mediante las conclusiones
y recomendaciones que resulten para que las apliquen lo maés pronto posible y
con esto evitar que el personal laboral abandone su trabajo, ya que el personal
es el capital intelectual de la empresa por lo que al abandonar un empleado el
trabajo que estd realizando en algun puesto lastima econémicamente a las
empresas, en la que se le invierte recursos econbémicos al empleado desde su
contratacion, capacitacion, adiestramiento hasta el dia que el empleado deja de
laborar por la causa que haya sido y afecta también directamente en las
ganancias de la organizacién, as/ como en el reparto de utilidades de los
trabajadores que continuan laborando.
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“La rotacion de personal como elemento laboral que afecta la mision de la organizacién”
Ing. Mario Gonzalez Rios

CAPITULO 1

Introduccion

1.1 Rotacién del personal

La rotacion de personal como un elemento Laboral que afecta la misiéon de la
empresa Centro Comercial “Garza Morton™ con domicilio en Carretera Nacional N°
100.5 en el municipio de Sabinas Hidalgo, Nuevo Leon.

Se define como “Rofacién de Personal” al numero de trabajadores que salen y
vuelven a entrar en relacion con el total de una empresa, sector, nivel jerarquico,
departamento o puesto, de esta misma definicibn se deduce que no se debe de
considerar como formando parte de la rotacidn el nimero de trabajadores que
salen y que no son substituidos por otros, pues en este caso puede tratarse de
reajuste o contraccion de la empresa. Del mismo modo, si determinado numero de
trabajadores entra a formar parte de la empresa, mas no a sustituir a otros que
existen antes, tampoco cuenta con esto para la rotacion, sino que se refiere mas
bien al crecimiento de la institucion.

¢Por qué la rotacion afecta a las organizaciones en sus costos, tiempo, produccién
Y capacitacion?

El costo que representa. Por tramites de seleccion, adiestramiento de los nuevos
trabajadores, su escasa eficiencia etc., Pigors y Meyers sefialan como elementos
de costo los siguientes puntos:

a) Costos del departamento de empleo, tiempo y facilidades usadas para
entrevistar al solicitante, preparar los registros necesarios, hacer los
examenes médicos, etc.

b) Costos de entrenamiento, tiempo del supervisor, del entrenador o de otro
empleado que explique el trabajo al nuevo trabajador.

c) Pago al entrenado, superior a lo que produce, especiaimente si se esta a
base de destajo y existe un minimo garantizado que, desde luego no
devenga al principio de sus actividades.

d) Roturas, desperdicios e inutilizacion de materiales al principio del
periodo de aprendizaje o entrenamiento.
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e) Costos posibles por concepto de accidentes al propio trabajador o a los
demas, en tanto adquiere la habilidad necesaria.

f) Costo del tiempo extra de trabajo, necesario para mantener (a
produccion a su nivel, hasta que el nuevo trabajador pueda rendir su
produccion normal.

g) Pérdida de produccién en el intervalo comprendido entre la separacion
del empleado anterior, y la fecha en que aquél que le reemplaza, se
haya enteramente preparado:

1°  Pérdida maxima, cuando el grupo se encuentra privado del
reemplazo.

2° Pérdida en eficiencia del grupo, en tanto los trabajadores regulares
se Ajustan al nuevo miembro.

h) Gastos de equipo productivo, que no se utiliza completamente mientras
dura el periodo de entrenamiento.

1.2 Objetivo general

Detectar las causas de Rotacion de Personal en la tienda de Autoservicio “Garza
Morton™ con domicilio en Carretera Nacional en el municipio de Sabinas Hidalgo
Nuevo Ledn y sus consecuencias de tipo laboral en los ultimos 10 aiios.

1.3 Justificacion

La presente tesis es con el fin de investigar y detectar cudles son las causas
principales de la "Rotacién de Personal” en esta organizacion, (Centro Comercial
Garza Morton S. A. de C. V.), en la que a opinién del duefo de esta empresa,
actualmente el porcentaje de rotacion es el 30% anual en los ultimos 10 aifos. Por
lo tanto, la presente investigacion se va a realizar con la finalidad de ubicar las
causas principales de este problema, que esta afectando la relacion laboral y que
se logre con calidad la mision que tiene que cumplir con sus clientes.

Al tétrmino de la investigacion se daran a conocer las verdaderas causas que
originan la rotacion de personal a fin de coadyuvar con la empresa en una mejor
estructuracion de tipo laboral, para que se corrijan en beneficio de la organizacion
y con esto estimular a su planta laboral y que a partir del afio 2006 se pueda lograr
bajar gradualmente el porcentaje de Rotacion de Personal hasta lograr el objetivo
de un 5% anual.

También con oportunidad, habra un capitulo breve en el cual se informara a la
organizaciéon varias recomendaciones y conclusiones de esta investigacion para
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que ésta las conozca y atienda el problema laboral, ya que es una area de
oportunidad que se puede corregir aplicando las recomendaciones aqui hechas.

14 \Viabilidad

En el mes de Junio del 2005, se llev6 a cabo, una platica informal con el duefio del
negocio, en la que me informaba sobre el problema de Rotacion de Personal que
tiene en su negocio (50% trimestral), esto esta afectando las utilidades en la
empresa. Informé al Sr. Garza Morton, que estaba a punto de terminar mi Maestria
(Psicologia Laboral y Organizacional) y el problema laboral que me estaba
planteando podia ser un tema de investigacion en mi proyecto final de campo.

En el mes de Agosto del 2005, en la Facultad de Psicologia de la UANL,
Subdivision de Postgrado, al Responsable de los Proyectos de Campo Lic.
Eduardo Leal Beltran le hice una propuesta sobre el tema laboral “Rotaciéon de
Personal” como proyecto de investigacion de la empresa antes mencionada.

Las causas resultantes de esta investigacién sobre “Rotacién de Personal” se le
dan a conocer al propietario de este negocio, a través de las conclusiones y
recomendaciones resultantes de este trabajo de tesis.

15 Problema de la organizacion

La rotacion de personal es un problema muy fuerte que enfrentan las
organizaciones que estan operando dentro de México y en el exiranjero.

Al tener un alto porcentaje de Rotacion de Personal desde la contratacion de la
persona, entrenamiento sobre el trabajo y las responsabilidades que va a tener, asi
como la capacitacion constante que se debe proporcionar al empleado para que
realice mejor su trabajo. Estos 3 factores, contratacion, entrenamiento y
capacitacion, tienen un alto costo en las organizaciones, ya que al retirarse un

empleado de su trabajo afecta a las empresas directamente en sus ganancias y en
las utilidades de Ia misma,

Para evitar este tipo de problema laboral (Rotacion de Personal), se debe hacer
una investigacion sobre el problema o problemas laborales que ocasiona esta
pérdida de capital intelectual y los cuales deben de considerarse y corregirse,
apoyando mas al empleado en su trabajo, motivandolo, mejorando sus
prestaciones, dandoles seguridad y estabilidad en su trabajo.

Una vez motivado el empleado con sus prestaciones y otorgandoles seguridad en
su trabajo, se le debe dar capacitacion, enfocada principalmente en el mejor
desempeno dentro de la organizacién. Una vez implementado, se veran estos
efectos en la rotacion de personal.
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El presente trabajo de investigacion se va a realizar en una organizacién en la que
laboran aproximadamente 40 empleados, en la informan, que en los ultimos 5 afos
su rotacion de personal ha sido alta, (50% anual).

Se va a aplicar una encuesta de clima laboral a casi el 100% del personal que se
encuentra laborando en esta empresa y las causas resultantes al final de la
investigacion se le daran a conocer al duefo.

Un deficiente sistema de sueldos y salarios, una baja relacion laboral y la falta de
capacitacion al personal aumentan la rotaciéon de personal en una organizacion.

16 Cuestionamientos
El problema esta clarificado en base a mis preguntas de investigacion:

¢ Cémo se relaciona la falta de estimulos econémicos actuales con la alta rotacién
de personal en la empresa CENTROCOM Sabinas Hidalgo, tienda de
autoservicio?

;La comunicacion actual entre jefes y subordinados es muy drastica y deficiente y
esto provoca la rotacion y la desercién def personal en la empresa CENTROCOM
Sabinas Hidalgo, tienda de autoservicio?

¢C6mo se relaciona la falta de capacitacién actual con /a alta rotacién de personal
en la empresa CENTROCOM Sabinas Hidalgo, tienda de autoservicio?

Estas preguntas de investigacion se hacen bajo un enfoque cualitativo ya que se
va a hacer una recoleccion de informacion mediante una encuesta de clima laboral
con estas 3 preguntas de investigacion, la cual se va a analizar esta informacion
mediante tablas de resultados y graficas de los mismos y con esto poder obtener
conclusiones y recomendaciones para el propietario de esta organizacion.

1.7 Antecedentes

Historia del Centro Comercial Garza Morton, S. A. de C. V., en el municipio de
Sabinas Hidalgo, Nuevo Leoén.

1987

El 30 de Octubre de este afio inici6 sus operaciones como tienda de autoservicio con
el nombre de CENTROCOM Sabinas S.A. de C. V., con domicilio en Carretera
Nacional Km. 100.5, siendo sus propietarios la familia Garza Ancira quedando la
administracion de la siguiente forma:



“La rotacion de personal como elemento laboral que afecta la misidn de la organizacion”
Ing. Mario Gonzalez Rios

Director General Sr. Baldomero Garza Ancira.
Hijos:
Administrador - Sr. Juan Manuel Garza Morton.
Administrador - Sr. Raul Manuel Garza Morton.

En este mismo afio la organizacion laboral de este negocio estaba compuesta de un
total de 65 empleados, estando distribuidos de la siguiente forma.

1 Gerente General 4  Secretarias
1 Gerente Compras 54 Empleados Generales
1 Gerente Ventas 4  Supervisores

Antes de terminar este mismo afio (1987) se redujo la planta laboral a 45 empleados
por bajas ventas y vencimientos de créditos bancarios.

Los 45 empleados quedaron distribuidos de (a siguiente forma:

1 Gerente General 6 Supervisores
1 Gerente Compras 4 Secretarias
1 Gerente Ventas 32 Empleados

A partir de este afio 1995 la rotacién estimada por el propietario de la organizacion
variaba entre un 30% y un 50% por trimestre.

Relacién estimada en fos ultimos 2 aflos 2004 y 2005

Ano Trimestre Bajas % Rotacién
2004 1 17 35.42
2 30 62.50
3 25 52.08
4 12 25.00
2005 1 30 62.50
2 12 25.00
3 24 50.00
4 19 45.00
2006 1 16 38.00
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En este afio, la empresa llevé a cabo un reajuste en su nébmina general por tener
bajas ventas en el 1% trimestre, quedandose unicamente con 38 empleados
quedando distribuidos de |a siguiente forma.

Numero Nombre del Puesto Cantidad de Empleados

Director General Propietario

1 Contadora y Néminas 1

2 Secretaria del Director 1
Vigilante Externo

3 Supervisor de cajas, Turno Matutine 1

4 Supervisor de cajas, Turno Vespertino 1

5 Supervisor, almacén y abarrotes 1

6 Supervisor de carniceria 1

7 Supervisor de restaurante 1

8 Supervisor general 1

9 Cajeras, Turno Matutino 2

10 Cajeras, Turno Vespertino 3

1 Intendencia 1

12 Ferreteria 2

13 Fammacia 2

14 Articulos del hogar 2

15 Abarrotes y frutas 8

16 Ayudantes de carniceria 4

17 Ayudantes en salchichoneria y lacteos 2

18 Ayudantes en general 4
Total 38
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CAPITULO 2

MARCO TEORICO
2.1 Fundamentos cientificos y filoséficos

Para Pigors y Meyers (1985), la rotacién de personal es el grado de movilidad
interna de los empleados; evitable o inevitable; saludable o no saludable para una
organizacion. Para ellos cada tipo de rotacion tiene sus propias causas. Las
causas de la rotacién inevitable son: enfermedades cronicas, accidentes que
producen lesiones parciales o totales permanentes, la muerte y la jubilacién. Las
causas de rotacién evitable son; insatisfaccion, bajos sueldos, mala integracién del
trabajador a la organizacion, falta de identificacién del empleado con los objetivos
de la organizacién, mala seleccion del personal, falta de movilidad intermna
(programa de ascensos y ftraslados). Las causas de rotacion saludable son:
ascensos, promociones y ftraslados que permiten atraer gente nueva que
enriquezca con su experiencia, conocimientos, idiosincrasia, iniciativa y potencial a
fa organizacion.

Las principales consecuencias de la rotacién excesiva de personal son: daflos a la
moral, imagen de la organizacién a la comunidad, pobre integracién del personal y
la generacion de aclitudes de rechazo hacia el producto, organizacion, marca y
servicios que ofrece la organizacioén, incrementar los costos de seleccién y mermas
en la calidad y productividad de la empresa.

Férmula para el calculo de ia rotacién de personal:

. Separaciones en el mes (100)
Rotacion = Numero promedio en la némina del mes

Pigors y Meyers, sugieren:; fornar las siguientes medidas para reducir fa rotacion de
personal: mejorar selecciébn, colocacién, capacitacién, induccion, relaciones
laborales, supervisién, salarios, aumentos de sueldos en periodos criticos,
rediseno de puestos.

Strauss George y Sayles Leonard (1985), hablan de la rotacion de personal
diciendo que esta permite al frabajador conocer nuevas ocupaciones, ampliar sus
conacimientos y evaluar sus potencialidades reales, buscar nuevas oportunidades
de promocion, ascenso, mejorar sus ingresos y las condiciones de trabajo. Al dejar
un empieo los trabajadores hacen uso de su libertad, derecho y poder personal de
decision para dingir su propia vida.

Para Perez Escamilla (1988), /las vanables que afectan considerablemente el
desemperio del personal directivo son. la elevada rotacién de personal y la
capacitacion; al referirse a los costos que esta genera dice que la rotacién hace
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que se pierda la inversion en capacitacion que recibié el empleado, lo que ademas
genera mas gastos al tener que preparar nuevo personal.

Son muchas las causas por Jas cuales existe una gran rotacion de personal en las
organizaciones mexicanas. Para algunos el factor econémico es el principal
(sueldo del trabajador y situacion econémica por la que atraviesa el pais), para
otros es la falta de especializacién de la poblacion trabajadora; se afirna que
existen fuentes de empleo para personal calificado, pero, la mayoria de las
personas tiene poca preparacion; otro fenébmeno es la infinidad de centros de
trabajo en que aparecen anuncios que solicitan trabajadores generales o©
ayudantes, en donde se ofrecen salarios minimos 0 poco mayores, por ello no
resultan atractivos para nadie; de tal manera que si un trabajador acepta un
empleo asi, |0 abandonara en poco tiempo para buscar mejores oportunidades,
mayor ingreso y desarrollo profesional.

La rotacion de personal por si misma es un problema grave porque genera
elevados costos de reclutamiento, seleccion, capacitacion, desperdicios, mermas,
retrabajos, toma de decisiones inadecuadas y replaneacién de actividades.

Un programa de calidad total implica: constancia, disciplina, paciencia,
involucracién, compromiso, trabajo en equipo, planeacion de ia calidad y un nivel
6ptimo de rotacién de personal.

El autor cita un ejemplo de una industrial petroquimica que se vio dafiada por la
aita tasa de rotacion de personal, dando los datos siguientes: 60% de rotacion en
personal del comité de direccién y 50% personal total de la empresa, lo cual frajo
como consecuencia retrasos en el programa de calidad, incumplimiento de los
objetivos establecidos, lenta capacidad de respuesta de mandos medios y
operarios.

Wether y Davis (1990), al referirse a la rotacién y especializacién, dice que entre
mas especializado es un puesto, mayor serd el indice de rotacion; cuando las
tasas de rotacion son altas, un nuevo disefio de puesto puede reducirias.

La rotacion de labores consiste en asignar tareas cambiantes. Los puestos no
cambian en si mismos,; son los empleados quienes rotan. La rotacion rompe la
monotonia en el frabajo especializado porque requiere el uso de habitos diferentes.

La organizacion obtiene beneficios de este tipo de programas, porque los
trabajadores se hacen competentes para el desempefio de varias labores, lo que
ademas mejora la auto imagen del empleado.

Cuando un departamento de personal ayuda a que los empleados alcancen sus
objetivos personales, la satisfaccion individual y colectiva tiende a aumentar
reduciendo el costo de la rotacion.
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Los costos de la rotacion se observan en el aumento en los gastos de
reclutamiento, seleccion, capacitacién, induccién, dafios a maquinaria y equipo,
suministro de equipo, herramientas y accesorios al personal (uniformes, mandiles,
zapatos de seguridad, guantes, etcétera).

Se habla de la rotacién como una variable gerencial aparentemente incontrolada.

Algunas organizaciones por decision propia han impulsado |a rotacién de ciertos
recursos humanos con lo que han activado las fuerzas de la oferta; las
organizaciones que cerraron sus operaciones han activado la oferta de personal,
muchas empresas nacionales y transnacionales han comenzado a reducir
cantidades desproporcionales de personal de diferentes niveles, estimulando
fuertemente la demanda.

¢ Es la rotacion de personal un presagio de cambio? El autor opina que es mas que
€s0, es una luz de alaima que indica que ha llegado el momento de poner a
funcionar el talento gerencial para activar el plan estratégico de recursos humanos,
porque, quiérase o no, la atraccion y retenciéon del personal con talento puede venir
a dar una ventaja competitiva a las empresas y al pais.

Como podra observarse, el comentario anterior se refiere a la rotacion de personal
como estrategia de administracion, mas que como un problema, ello nos permite
explicar por qué empresas con altos indices de rotacion en ciertas categorias
basicas obtienen premios de calidad y alcanzan sus metas econdomicas de
productividad, obteniendo algunas otras ventajas.

Javier Rodriguez, gerente de Recursos Humanos de Digital EQuipment de México,
considera que la rotacién de perscnal gerencial es un proceso natural que se
presenta en todas las organizaciones como parte de su evolucion y permite a |a
empresa proveerse de talento nuevo e ideas frescas y ayudar a mantener un
ambiente de trabajo sano.

La rotacién interna ayuda ge manera importante, brinda al personal nuevas metas,
retos y campo de desarrollo dentro de un ambiente que ya conocen; para cada
organizacion existe un nivel adecuado de rotacion; cuando ésta es excesiva puede
generar enormes darios a la organizacion.

Una empresa que constantemente cambia de personal baja notablemente su
productividad, pues la gente tiene un nivel de contribucién muy bajo durante su
primer afo de experiencia.

Cada empresa debe fijar su propio nivel 6ptimo de rotacion dependiendo del tipo
de actividad desemperiada, area geografica, demanda del producto y /o servicio,
oferta y demanda de mano de obra y otras actividades economicas equivalentes.
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Javier Rodriguez, cita como ejemplo las tiendas de autoservicio, o bien, Ias zonas
fronterizas, donde el fenémeno alcanza el nivel mas alto, pues la gente toma un
empleo en espera de poder pasar |a frontera. (Laura Serralde, 1991)

El crecimiento es el principal mévil de la rotacion, entendiendo como aumento en
responsabilidades, utilizacion de conocimientos, experiencia, mejoramiento
econémico, libertad para actuar, toma de decisiones, ausencia de restricciones
organizacionales, autoritarismo y frustracion.

A pesar de que actualmente la inflacibn no es muy elevada, la crisis que
atravesamos ha colocado los beneficios econdmicos como factor determinante en
la rotacion de personal, sobre todo en los niveles intermedios y bajos de la
organizacion. La onentacion hacia el dinero es un valor humano que no debemos
olvidar, sobre todo si reconocemos su importancia para satisfacer las necesidades
basicas.

La capacitacion retiene a la gente por el crecimiento técnico, profesional y humano
que le brinda, pero si no se ofrecen las condiciones adecuadas en la empresa para
gue el personal preparado desarrolle las habilidades adquiridas, éstas buscaran en
otra organizacion esa oportunidad.

Las mujeres ejecutivas y las que ocupan cargos a niveles medios suelen
permanecer bastante tiempo en sus trabajos.

Los programas de arraigo mas exitosos a los que una empréesa puede recurrir son.
sueldo, presentaciones, programas de reconocimiento, sistemas de comunicacion,
plan de carrera y |a satisfaccion del personal.

Los programas de reclutamiento y selecciéon de personal deben realizarse a
mediano y largo plazos para lograr un adecuado periodo de permanencia de los
empleados; la salud de la organizacion empieza por la puerta.

Jackofsky y Lawrence (1991), establecen que las decisiones de rotacion son una
funcién parcial de:

& El deseo percibido de continuar en el puesto presente y
& La percepcion sobre la facilidad de movimiento de un puesto a otro.

March y Simon, sostienen que las decisiones de rotacibn dependen tanto del
deseo de abandonar un puesto como de la posibilidad de realizarlo.

Segun los estudios de Schuh, Muchinsky y Tutle, a través de la medicion de las
habilidades desarrolladas en un puesto es posible predecir la rotacion futura en
ciertas situaciones.
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Los autores March y Simon sugieren que la facilidad de movimiento de un trabajo a
otro depende parcialimente de las caracteristicas del individuo. Parece razonable
la hipétesis.

‘Las personas que tienen un a&lto grado de dominio sobre las
habilidades relevantes del puesto percibiran una mayor facifidad de
mavimiento de su posicion actual a otra simifar.”

Empleados de altas habilidades bien pueden pensar que serian candidatos
atractivos para futuros empleadores dada su maestria en el presente trabajo, por lo
tanto, las habilidades relevantes junto con otras caracteristicas individuales
(autoestima, por ejemplo) podrian impactar la percepcioén personal sobre la facilidad
de movimiento y en consecuencia concretar el cambio de empleo.

Horbes y Barreto, han llegado a relacionar las habilidades del trabajador con el
nivel de satisfaccion que proporciona el empleo en funcion de lo rutinarias o
demandantes que son |as tareas del puesto; segun ellos una persona con grandes
habilidades se sentira insatisfecha en la medida en que el trabajo es mas rutinario,
mientras que la satisfaccion serd mayor. Para esta misma persona si el trabajo es
altamente demandante y poco rutinano.

De acuerdo con este Gltimo criterio, los niveles de habilidades tienen influencia no
solamente en las creencias sobre |a posibilidad de movimiento, sino también en los
niveles de satisfaccion en el trabajo, continuando esta idea, se puede plantear la
siguiente hipotesis: “En puestos rutinarios las personas que tienen un alto grado de
habilidades tendran un mayor deseo de irse que las personas que tienen un grado
de habilidades.” Contrariamente, en puestos de un bajo nivel de habilidades
sienten primero el deseo de irse que aquelias con un alto nivel de habilidades.

E! presente modelo sugiere la necesidad de seleccionar personas que se adapten
a las demandas del puesto para evitar situaciones en las que las personas
talentosas crean en su capacidad de encontrar alternativas de trabajo y deseen
moverse a ellos por la subutilizacion actual de sus talentos; esto implica contratar
personas capaces de desempefiar la posicion por largos periodos y la plena
utilizacion de todas las habilidades de los empleados talentosos, para reducir su
deseo de rotacion, lo cual nivelara las demandas del puesto con talento de las
personas; promoviendo a ios trabajadores a diferentes puestos (transferencias
laterales y ascensos), redisefiando el trabajo para actualizar la nivelacion talento-
demanda; consiguiendo asi una readaptacion, o bien, la adquisicion de nuevas
habilidades.

Ouchi, en su libro La Teoria z (1983), cita datos estadisticos que resulta
interesante reproducir aqui:

“En el area de oficinas y de produccion, con frecuencia las empresas
tienen un fndice anual de rolacion que oscila entre 50 y 90%. Una
organizacién puede invertir 15 dias en la capacitacion de los empleados
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nuevos; éstos pueden trabajar para la compafila por un penodo que
varia entre dos y seis meses; incluso en niveles ejecutivos llega a
representarse una rotacién de 25% anual, fo que significa que el grupo
de directivos, que debe coordinar todas las operaciones de la compafiia
esté modificandose constantemente.

Los estudios conducidos por el profesor Robert Cole, de la Universidad
de Michigan han demostrado que los porcentajes de rotacién de las
empresas norteamericanas son de cuatro a ocho veces mas elevados
que en las organizaciones japonesas...”

La rotacion de personal excesiva ha sido considerada un problema de
administracion de recursos humanos, debido a que incrementa los costos de
reclutamiento, seleccion, integracibn y capacitacion de personal; impidiendo
ademas cumplir con los programas y metas de produccion, ventas, calidad y
desarrollo de personal.

Las estadisticas indican que en 1990 el porcentaje de rotacion de personal para la
industria maquiladora era de 113% anual, y que en los estados de Sonora,
Chihuahua y Baja California la empresa promedio tiene que renovar toda su planta
de personal en menos de un ano.

El mismo reporte proporciona {a informacién siguiente:

CIUDAD PORCENTAJE
ANUAL DE ROTACION
Nogales 180
Mexicali 168
Tijuana 132
Cd. Juarez 120

No existe una teoria de la rotacion aunque esta claro que este fendémeno
representa un gran reto para todos los especialistas en psicologia y administracion
de personal; de ahi el tiempo dedicado en reuniones de trabajo, para atacar este
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problema y los esfuerzos por interpretario desde distintos puntos de vista teéricos,
su medicion y el inicio de su estudio formal'

2.2 Variables

Las 3 variables “Independientes” que se van a considerar en esta investigacion
son:

a) Salario de los trabajadores
b) Relacion jefes — subordinados.
¢) Capacitacion.

Variable dependiente:

a) Rotacion de personal.

Estas 3 variables se van a medir a través de un instrumento (Encuesta de Clima
Laboral) el cual esta compuesto con 25 preguntas cerradas divididas en 3 bloques.

Bloques Concepto Cantidad de
preguntas
Primero Salarios de trabajadores 7
Segundo Relacién Jefes-Subordinados 14
Tercero Capacitacion 4
Total de preguntas 25

a) Salario de los trabajadores

Esta variable se definié asi ya que en platicas informales con los trabajadores de
esta organizacion manifestaban que sus empleados de su salario actual es semanal
y muy bajo, alrededor de $ 800.00 por semana y no completan en sus gastos con la
familia para vivir holgadamente y ademas los mismos empleados que tienen 5 afnos
de antigiledad o mas, tienen como 3 anos que no les aumentan el salario y esto los
tiene inquietos e intranquilos en sus trabajos o funciones que estén realizando.

Este problema laboral provoca que el trabajador no esté a gusto en su trabajo y
produce desmotivacion, trayendo como consecuencia que ef trabajador abandone su
empleo, ocasionando con esta “Rotacion de Personal® la cual lastima
econdémicamente a la empresa, afectandole directamente en sus utilidades y
ganancias que pueden tener en el ano fiscal laboral.

! Laborai, La Prdctica , Nim. 48. Revista Juridico Administrativa, 1996, pp. 88-91
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b) Relacién jefes-subordinados

Se definié esta variable ya que también en las mismas platicas ellos informaban que
tenian mala relacidn con sus supervisores o fefes inmediatos ya que estos ultimos los
trataban mal, con vocabulario ofensivo y fuerte, inclusive con palabras irrespetuosas
les ordenan hacer sus trabajos e inclusive al llamaries la atencién sus jefes, lo hacen
delante de los demas comparieros asi como sin importar la presencia de algun
cliente en el negocio.

Esta situacion lastima moralmente al trabajador ya que lo hace que no esté a gusto
hacer su frabajo y que el empleado se desmotive trayendo como consecuencia que
el empleado abandone su trabajo, ocasionando con esto rotacién de personal, ia cual
lastima econémicamente a la empresa.

c) Capacitacion

También se definio esta variable ya que los mismos trabajadores, en las entrevistas,
manifestaron que no tenian ningldn tipo de capacitacion ya sea para mejorar las
actividades que cada uno realiza, asl como su comunicacion entre trabajadores y
entre trabajadores y supervisores.

En las organizaciones es muy importante que exista un programa general de
capacitacion para sus empleados, para que este motive a su gente tanto como en las
funciones y responsabilidades que cada uno realiza, asi como el ambiente laboral, ya
que al no existir un programa de capacitacion, el trabajador anda desmotivado y
tenso en su trabajo y provoca incertidumbre e inseguridad y eso propicia que a corto
o mediano plazo abandone su trabajo provocando tambiéen “Rotacién de Personal® en
la organizacién afectandole directamente a las utilidades de la empresa, ya que es
desde su contratacion, adiestramiento en las funciones, que cada uno realiza y hasta
la liquidacién del mismo cuando el empleado abandona su empleo y en él se le
invirtié recursos econémicos y tiempo cuando estuvo el trabajador laborando.

La variable "Dependiente” que se esta investigando es la “Rotacién de Personal” la
cual se define como el porcentaje de empleados que por diversas causas abandonan
su trabajo permanentemente cuando aun su contrato estd vigente y la empresa
requiere de sus servicios, activando con esto el proceso de integracion de nuevos
empleados para que desempefien las actividades de los puestos vacantes. Para
medir la "Rotacion de Personal” se utiliza la siguiente formula:

B-1
R = ——— (100)
N
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En donde:
R =  Porcentaje de Rotacién.
B =  Total de bajas en el periodo.
1 = Numero inevitable de bajas (muerte y reducciones de personal)
N = Promedio de personal en némina durante el periodo.

2.3 Hipotesis

En esta investigacion se trataron de probar las siguientes hipotesis:

2.3.1 El bajo salario de los trabajadores propicia mas el alto grado de rotacién
personal.

2.3.2 La deficiente relacion entre jefes y subordinados afecta directamente el grado
de rotaciéon de personal.

23.3 La falta de capacitacion al personal propicia un alto grado de rotacién de
personal.

24 Definiciones

$ Rotacién de personal
Es el numero de trabajadores que saien y vuelven a entrar, en relacién con el total
de una empresa, sector, nivel jerdrquico, departamento o puesto.

2 Capital intelectual

Son las personas que tienen ios conocimientos y habilidades para desempeifiar una
funcion especifica, asi como la creatividad e imaginacion para resolver problemas, la
capacidad de planeacidon y gestion, las experiencias previas asi como todos los
elementos mentales de las personas’

o Motivacion

Es la voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo hacia las metas organizacionales,
condicionados por la capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad
individual.

2 Stephen P. Robbins. Comportamiento Organizacional . Pdg. 286.
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Los 3 elementos claves de esta definicion son.

@ Esfuerzo.
@ Metas organizacionales.
@ Necesidades.

o Grupos de trabafo

Conjunto de personas que interactian primordialmente para compartir informacion y
tomar decisiones para ayudarse mutuamente en su desempeno dentro de su area de
responsabilidad®

o Equipos de trabajo
Conjunto de personas cuyos esfuerzos individuales dan como resultado un
desempeiio mayor que la suma de aquellas contribuciones individuales

® Organizacién

Es una unidad social coordinada conscientemente, compuesto por 2 6 mas personas
que funciona con una base de relativa continuidad para lograr una meta comun o una
serie de metas (Robbins, Pag. 2).

@ Incentivos

Es la remuneracion que recibe el empleado y estan vinculados directamente con la
puntualidad, antigliedad, sistemas de sugerencia y el desempenia. (Arias Galicia,
Pag. 542, ario 2004)

@ Reconocimientos

Es la percepcién de que la organizacion aprecia el esfuerzo propio y los resultados
obtenidos traen como consecuencia mayor compromiso (Kahn, 1990), (Anas Galicia,
2004, Pag. 203)

@ Valores

Son las convicciones basicas de que un modo especifico de conducta o estado final
de existencia es personal o socialmente prefernble a un modo de conducta o estado
final de existencia opuesto. (Robbins, Pag. 132)

@ Trabajo en equipo

Trabajo en equipo es compartir informacion, fomentar la expresion de opiniones y
sentimientos, aprovechamiento de los conflictos para €l mejoramiento tanto personal
como del funcionamiento de la organizacion. (Arias Galicia, Pag. 200)

] Relaciones Interpersonales
Sensibilidad hacia los puntos de vista de problemas de los demas, orientacion hacia
clientes. (Arias Galicia, Pag. 200).

@ Comunicacion
Expresion verbal fluida y clara tanto con individuos como con grupos, redaccion con
claridad y enfoque hacia las necesidades del receptor. (Arias Galicia, Pag. 200)
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@ Subordinado
Persona sujeta a otra o dependiente de ella. (Manual Sopena, Diccionario
Enciclopédico llustrado Tomo |1l Editorial Ramén Sopena S. A. Barcelona)

® Liderazgo

Uso de autoridad al iniciar, dirigir 0 controlar la conducta o las actitudes de otras
personas, lo cual se ejerce con el consentimiento de estas. Cualidades de
perscnalidad y capacidad que favorecen la guia y el control de otros individuos
(Ciencias de la Conducta, Diccionario de Benjamin Bwolman, Ed. Trillas, México,
Argentina, Espania).

® Salario

Es la retribucion que debe pagar el patron al trabajador por su trabajo asi como lo
marca el “articulo 82 de la ley federal del trabajo”. El “articulo 84 de la ley federal del
trabajo” sefiala que el salario se integra por los pagos hechos en efectivo, por una
cuota diaria, gratificaciones, percepciones, habitacion, primas, comisiones,
prestaciones en especie y cualquier otra cantidad o prestacion que se entregue al
trabajador por su trabajo. (Arias Galicia, Pag. 540)

° Salario Nominal

Es la cantidad en dinero que se conviene ganara el trabajador, segun la unidad
adoptada: tiempo, destajo, etc. Se refiere a la cantidad de dinero asignada como
pago a cada hora, dia, semana, etc., de trabajo. (Arias Galicia, Pag. 540)

® Salario Real

Consiste en el poder adquisitivo o de compra de los salarios, analizandose este
poder a precios constantes en relacion con un afio, el cual se toma arbitrariamente
como base, 0 bien la relaciéon entre la paga en dinero que el asalanado recibe por
sus servicios y los precios de las mercancias que consume; dicho de otro modo, es
la remuneracion del trabajador expresada en una cantidad de bienes directos. (Arias
Galicia, Pag. 540)

& Lider

Es la persona que se ocupa del desarrollo de las facultades humanas tales como la
transmision a sus subordinados la mision, vision y valores de la organizacion, asi
como toma de decisiones, responsabilidad y creatividad. Sabedor de las presiones
impuestas por el cambiante mundo, fomenta la operacion de las competencias tales
como conocimientos, experiencias, habilidades, valores y actitudes que facultan a
una persona para lograr un alto desempefio en el trabajo, tanto en si mismo como
con sus asociados. (Arias Galicia, p. p. 20- 25, 46 y 199).

@ Capacitacién

Es el proceso para proporcionar las competencias necesarias para desempenar
(trabajo, conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes). (Arias Galicia, Pag. 498).

16



“La rotacién de personal como elemento laboral que afecta la misién de la organizacion"”
Ing. Mario Gonzalez Rios

° Desarrolio
Es el proceso de acentuar o adquirir valores, estilos, trabajo en equipo y otras
facetas de la personalidad. {Arias Galicia, Pag. 498).

@ Necesidad

Es un estado interno que hace que ciertos resultados parezcan atractivos. Una
necesidad insatisfecha crea tensién que estimula el impulso dentro del individuo.
Estos impulsos generan un comportamiento de busqueda para encontrar metas
particulares de que si se logran, satisfacen la necesidad y favorecen la reduccién de
la tension. (Robbins, Pag. 168).

-3 Ambiente de una organizacion

El ambiente de una organizacién estd compuesto por agquellas instituciones o fuerzas
fuera de ella que potencialmente afectan su desempeiio. Estas suelen incluir
proveedores, clientes, competidores, dependencias gubemamentales reguladoras,
grupos de presion publicos y otros similares. (Robbins, Pag. 500).

@ Remuneracion

Remuneracion es la compensacion econémica que es aceptada por los individuos.
Segun Thierry (1998), la paga presenta informacion en al menos cuatro facetas
vitales para ia identidad del “Ego” de los individuos:

Motivacion: la remuneracion se convierte en un instrumento al servicio de los
motivos y objetivos de las personas.

Posicion relativa: el salario proporciona, en muchos casos, retroinformacion
sobre el desempefo en el trabajo, en relacién con los estandares fijados;
igualmente implica la comparacion de la persona con otros individuos que
revisten importancia para ella.

Control: el salario implica el grado de ejercicio de poder de la persona sobre
su entorno.

Compra: la compensacion indica la cantidad de bienes y servicios que pueden
ser adquiridos y la facilidad de obtenerios. (Arias Galicia) Pag. 574.

o ITEMS
Preguntas o niveles de un cuestionario.
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CAPITULO 3

METODOLOGIA

31 Método utilizado

La presente investigacién se llevd a cabo en una organizacion con giro de tienda de
autoservicio ubicada en el municipio de Sabinas Hidalgo Estado de Nuevo Leo6n. El
namero de trabajadores de esta empresa es de 38 empleados los cuales no estan
sindicalizados y éstos son: supervisores, secretarias, cajeras y auxiliares de
departamento.

Se tom6 como muestra a todo el personal aplicandose una “Encuesta de Ciima
Laboral” a un fotal de 35 empleados, considerandose el 100% del personal y
estimado el 80-20 diagrama de pareto. De las 35 empleados 15 son mujeres y 20
hombres considerando como porcentajes 42% mujeres y el 58% hombres.

Se les explicd a los empleados que eran encuestas andénimas y con informaciéon
confidencial, se sugiri6 que fueran sinceros en sus respuestas, esto con la finalidad
de obtener informacién que fuera util a ellos mismos.

También se les informd a los trabajadores que la finalidad de esta encuesta es
detectar el ambiente laboral que existe actuaimente y probar con cual de estas 3
hipétesis que se estan proponiendo. Las hipotesis manejadas son las siguientes:

® El bajo salarios de los trabajadores propicia mas el alto grado de Rotacion de
Personal.
® La deficiente relacién entre jefes y subordinados afecta directamente el grado
de Rotacién de Personal.
¢ |a falta de capacitacion al personal propicia un alto grado de Rotacion de
personal.
Una vez examinadas estas hipétesis, se observara en cual(es) recae la problematica
de la rotacién del personal.

3.2 Disefio del instrumento
La elaboracion y disefio del instrumento se llevd a cabo bajo el asesoramiento del

Director de la Tesis y el Investigador, en base a las variables propuestas en el
proyecto de investigacion.
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3.3 Descripcién del instrumento utilizado

Para la obtencion de informacién del Ambiente laboral de esta empresa se aplicoé una
"Encuesta Clima Laboral" el cual se compone de 25 preguntas cerradas en la que
cada respuesta existen 4 opciones segun la percepcion del empleado siendo estas:

® Bajo

® Medio

® Alto

® Excelente

Las 25 preguntas se dividieron en 3 bloques, considerando en cada uno de los
bloques la Hipétesis que se estan aplicando, quedando siguiente forma:

g 1o BLthQDEi =T 7  HIPOTESIS PREGUNTAS
Pmero  Salariodetrabajadores . | 7T
Segundo Relacién jefes subordinados Al 1 N4l B
Tercero Capacitacion 4
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CAPITULO 4

RESULTADOS

41 Resultados de la investigacion

Las 35 encuestas se aplicaron en los meses de Enero y Febrero del 2006. Los

resultados de la “Encuesta Clima Laboral’ que se aplicé en empresa, se presentan

por variables a través de tres tablas y tres graficas que a continuacion se detallan:
TABLA No. 1

Primer Bloque

Salario de los trabajadores, compuesto por (7) ITEMS. Por encuesta. Total (245)
preguntas por las (35) Encuestas.

ENCUESTA PERCEPCION
BAJO MEDIO ALTO EXCELENTE
1 0 0 5 2
2 2 2 3 0
3 0 1 6 0
4 0 2 4 1
5 5 1 0
6 0 1 6 0
7 3 2 1
8 1 6 0 0
9 3 3 1 0
10 1 6 0 0
1 6 1 0 0
12 5 2 0 0
13 0 0 6 1
14 2 5 0 0
15 5 2 0 0
16 3 4 0 0
17 0 3 1 3
18 0 7 0 0
19 0 7 0 0
20 0 7 0 0
21 0 0 7 0
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0 0 5 2
23 0 5 2 0
24 3 4 0 0
25 1 6 0 0
26 2 5 0 0
27 1 < 2 0
28 1 3 2 1

2 - 1 0

2 4 1 0
3 6 1 0 0
32 1 < 2 0
33 0 5 2 0
34 3 < 0 0
35 4 3 0 0

56 119 59 1

|

R e — - = — = == — -

Esta tabla arroja las respuestas de la pregunta No. 1 a la pregunta 7 de la encuesta
*CLIMA LABORAL” a un total de 35 personas encuestadas siendo este el 100% de la
planta laboral y estas fueron sus respuestas:

PERCEPCION TOTAL .
BAJO MEDIO ALTO EXCELENTE PREGUNTAS
56 119 59 1 245
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Grafica No. 1

Primer bloque:
Salario de los trabajadores compuesto por 7 ITEMS. Por encuesta en este bloque.
Total preguntas 7 por 35 encuestas, nos da como resuitado en total 245 preguntas.
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En esta grafica se observa la siguiente informacion en base a 35 encuestas (100%)
Planta Laboral en la que los empleados contaron con 4 opciones para calificar el
Grado de Satisfaccion en el “Salario de los Trabajadores”.

Una vez terminada de aplicar estas encuestas, arrojo los siguientes resuitados: 56
Preguntas (23%) del total de preguntas contestadas en este bloque, manifestaron
grado de satisfaccion BAJO. 119 Preguntas (49%) del total de preguntas contestadas
en este bloque, manifestaron grado de satisfaccion MEDIO. 59 Preguntas (24%) del
total de preguntas contestadas en este bloque, manifestaron grado de satisfaccion
ALTO. 11 Preguntas (4%) del total de preguntas contestadas en este blogue,
manifestaron grado de satisfaccion EXCELENTE. Se resalta que casi la mitad de las
preguntas contestadas contestaron grado de satisfaccion en grado. Sdélo el 4%
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fueron contestadas en grado EXCELENTE, por lo que la Empresa debera tratar de
mejorar su Clima Laboral en relacion a los “Salarios de los Trabajadores”.

Se recomienda cambiar el tabulador actual de “Sueldos y Salarios® y mejorar las
evaluaciones de desemperio laboral, con porcentajes de aumentos mas atractivos
incentivando a los empleados y estimulando su trabajo, por consiguiente mejorara el
“‘CLIMA LABORAL" de los trabajadores, bajando considerablemente el Porcentaje de
“Rotaciéon de Personal” de un (50%) que se encuentra actualmente por trimestre a un

(5%) o menos y ayudando con esto en que esta empresa no se viera afectada en sus
utilidades.

TABLA No. 1.1
Primer Bloque: Salario de los trabajadores
Este bloque esta compuesto por 7 preguntas por encuesta y en esta informacion se

va a determinar grado de satisfaccion de cada empleado, considerando la
informacién de la tabla No. 1de la pagina 34 considerando los siguientes niveles de

satisfaccion.
Bajo = Muy insatisfecho
Medio = Insatisfecho
Alto = Satisfecho
Excelente = Muy satisfecho
No. DE BAJO MEDIO ALTO EXCELENTE TOTAL DE
PREGUNTA ENCUESTAS
MUY INSATISFECHO = SATISFECHO MUY
INSATISFECHO SATISFECHO
1 5 20 8 2 35
2 7 18 10 0 35
3 6 16 12 1 35
4 11 16 4 4 35
5 9 17 7 2 30
) 6 18 10 1 35
7 1 35

12 14 8
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GRAFICA No. 1.1
Primer Bloque. “Salario de los Trabajadores”
En esta grafica se muestran los niveles de satisfaccion de la pregunta 1 a la 7 de la

Encuesta “CLIMA LABORAL". Este bloque esta compuesto por 7 ITEMS por
encuesta y se aplicaron 35 encuestas.
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En esta grafica se observa grado de satisfaccion por pregunta, observando la
tendencia por persona en lo que se refiere al “salario de los trabajadores”.

Las 7 preguntas de este “Bloque” son las siguientes:

¢ El salario que se recibe es?

¢ El salario diario satisface las necesidades personales y familiares?
¢ Ayuda al cubrir horas extras?

¢ El grado de satisfaccion con las prestaciones es?

ol ol e
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GRAFICA No. 1.1
Primer Bloque. “Salario de los Trabajadores”
En esta grafica se muestran los niveles de satisfaccion de la pregunta 1 a la 7 de la

Encuesta “CLIMA LABORAL". Este bloque estd compuesto por 7 ITEMS por
encuesta y se aplicaron 35 encuestas.

En esta grafica se observa grado de satisfaccion por pregunta, observando la
tendencia por persona en lo que se refiere al “salario de los trabajadores”.

Las 7 preguntas de este “Bloque” son las siguientes:

¢ El salario que se recibe es?

¢ El salario diario satisface las necesidades personales y familiares?
¢Ayuda al cubrir horas extras?

¢ El grado de satisfaccion con las prestaciones es?
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5. ¢ Eltabulador de salario esta acorde con lo que desempefian?
6. ¢Las funciones que realiza en su puesto estan bien remuneradas?
7. iSucompensacién por antigiedad es?

En cada una de las preguntas el empleado eligié uno de los 4 grados de satisfaccion,
siendo estos:

Bajo = Muy insatisfecho
Medio = Insatisfecho

Alto = Satisfecho
Excelente = Muy satisfecho

En el primer grado de satisfaccion BAJO — MUY INSATISFECHO, fue lo que
contestaron desde un minimo de 5 personas representando el 14% del personal
encuestado, de la pregunta 1 hasta un maximo de 12 personas 34% del personal de
la pregunta 7 eligieron este nivel de satisfaccion.

En el segundo grado de satisfaccion MEDIO — INSATISFECHO, contestaron desde
un minimo de 14 personas (40%) del personal encuestado de la pregunta 7 hasta un
maximo de 20 personas (57%) del personal de la pregunta 1 eligieron este nivel de
satisfaccion

En el tercer grado de satisfaccion ALTO — SATISFECHO, eligieron desde un minimo
de 4 personas (11%) del personal encuestado de la pregunta 4 hasta un maximo de
12 personas (34%) del personal de |a pregunta 3 eligieron este nivel de satisfaccion.

En el cuarto grado de satisfaccion EXCELENTE - MUY SATISFECHO, contestaron
desde un minimo de 0 personas (0%) del personal encuestado de la pregunta 2
hasta un maximo de 4 personas (11%) del personal encuestado de la pregunta 4
eligieron este grado de satisfaccion.

En esta grafica se acentia que un promedio de 18 personas (51%) del personal que
labora en esta organizacion mostraron grado de satisfaccibon MEDIO -
INSATISFECHO, remarcando con esto que es urgente que el propietario de esta
empresa revise el tabulador de salanos que actualmente esta aplicando o0 que
elabore un tabulador nuevo y que se acorde a las funciones de cada empleado y a
los puestos de trabaje que cada uno realiza y con esto se mejoraria el “CLIMA
LABORAL" de la Empresa.

TABLA No. 2

Segundo bloque:

Relacion jefes-subordinados, compuesto por 14 ITEMS por encuesta total (490)
preguntas por las (35) encuestas.
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TablaN® 2

BAJO MEDIO ALTO EXCELENTE

ENCUESTAS

12

10

10
1"
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

10

10

10

23
24
25
26
27

10

12

11

32

33

35
TOTALES

177

156

89
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Esta tabla arroja las respuestas de la pregunta No. 8 a la pregunta No. 21 de la
encuesta aplicada “CLIMA LABORAL" a un total de 35 personas encuestadas, siendo
este el 100% de la planta laboral y estas fueron sus respuestas:

CANTIDAD DE PREGUNTAS GRADO DE SATISFACCION
83 Bajo
160 Medio
179 Alto
68 Excelente
Total de preguntas 490

GRAFICA No. 2
Segundo bloque

Relacion Jefes — Subordinados 14 ITEMS por encuesta en este bloque. Total
preguntas 14 por 35 encuestas, nos da como resultado en total 490 preguntas.

Relacion Jefe-Subordinados

( —4‘\/ [ B
6 )
].BAJO
EBMEDIO
OALTO
|OEXCELENTE

ALTO  EXCELENTE

27



“La rotacion de personal como elemento laboral que afecia la mision de la organizacion”
Ing. Mario Gonzdlez Rios

En esta grafica se observa la siguiente informacién en base a las (35) encuestas
aplicadas en esta empresa (100%) Planta Laboral en la que los empieados tenian
(4) opciones para calificar en cuanto a Grado de Satisfaccion en lo que se refiere
“Relacion jefes-subordinados”.

Bajo
Medio
Alto
Excelente,

Una vez terminada de aplicar estas encuestas, arrojo los siguientes resultados. 89
preguntas (lo que representa el 18%) del total de preguntas contestadas en este
bloque, manifestaron su grado de satisfaccion BAJO. 156 preguntas (32%) del total
de preguntas contestadas en este bloque, manifestaron su grado de satisfaccion
MEDIO. 177 preguntas (36%) del total de preguntas contestadas en este bloque,
manifestaron su grado de satisfaccion ALTO. 68 preguntas (14%) del total de
preguntas contestadas en este bloque, manifestaron su grado de satisfaccion
EXCELENTE.

Se observa que cerca de la mitad de este bloque en la Encuesta Clima Laboral 177
preguntas (36%) manifestaron su grado de satisfaccion ALTO de un total de 490
preguntas (100%) de los ITEMS de este bloque y solo 156 preguntas (32%) fueron
contestadas en su grado MEDIO y solo 89 preguntas (18%) fueron contestadas en su
grado de satisfaccién BAJO.

Solo una pequena parte de este bloque 68 preguntas (14%) fueron contestadas en
grado EXCELENTE, debiendo la empresa tratar de mejorar su Clima Laboral, en
relacion Jefes—Subordinados y con esto cambiar el grado de satisfaccion de los
trabajadores de BAJO, MEDIO y ALTO a EXCELENTE. Es urgente que el patrén
establezca un programa de reuniones diarias o semanales, entre los supervisores o
jefes de departamento con sus subordinados, y que le informen sobre la situacion actual
entre los trabajadores y con esto se detectan necesidades de los mismos en lo que se
refiere a material o equipo, para realizar mejor su trabajo, asi como necesidades de
cursos de capacitacion, con temas adecuados a mejorar el “CLIMA LABORAL" éen
cuanto a la Relacion Jefes—Subordinados y con esto mejorar el ambiente de trabajo de
la organizacién y asi evitar que los empleados deserten de su empleo actual y con esto
bajar el porcentaje de “Rotacion de Personal™ de un 50% actual trimestralmente a un 5%
trimestral.
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TABLA No. 2.1
Segundo bloque  “Relacién jefes — Subordinados”

Este bloque estd compuesto por 14 preguntas por encuesta (8-21) y en esta
infoormaciéon se va a determinar grado de satisfaccion de cada empleado,
considerando la informacién de la tabla No. (2) de la pagina (41) considerando los
siguientes niveles de satisfaccion

Bajo = Muy insatisfecho

Medio = Insatisfecho

Alto = Satisfecho

Excelente = Muy satisfecho

TablaN° 2.1
ENCUESTAS BAJO MEDIO ALTO EXCELENTE

8 9 9 9 8 35
9 5 6 16 8 35
10 5 13 12 5 35
11 4 13 13 5 35
12 7 15 12 1 35
13 6 12 13 4 35
14 2 6 22 5 35
15 4 14 13 4 35
16 5 17 10 3 35
17 8 13 1 3 35
18 5 13 13 4 35
19 9 8 11 7 35
20 8 13 13 1 35
21 6 9 9 1 35
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GRAFICA No. 2.1
Segundo bloque  “Relacién jefes - subordinados”

En estas graficas se muestran los niveles de satisfaccion de la pregunta 8 a la 21 de
la Encuesta de “CLIMA LABORAL".

Este bloque estd compuesto por 14 ITEMS por encuesta y se aplicaron 35
encuestas.

Clima lagyral
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En estas graficas se observa grado de satisfaccion por pregunta. observando la

tendencia por persona en lo que se refiere a “Relacion Jefes —Subordinados™.

Las 14 preguntas de este “Bloque” son las siguientes:

Y 8
8.
9

10.
11.
12.
13
14.
15.
16.
12,
18.
19.
20.

La relacion laboral entre jefes y subordinados es.
El respeto entre jefes—subordinados es.

Se trabaja en equipo.

Hay confianza y buena relacion laboral.

El clima de comunicacion en la organizacion es.

La comunicacion entre jefes y subordinados es.

El trato entre el personal es de respeto.

Se manifiesta confianza entre los miembros de la organizacion.
El conocimiento de la mision de la organizacion es.
Mis opiniones se toman en cuenta.

Se tiene acceso a la informacion que se requiere.

La gerencia permite flexibilidad en la organizacion de mi trabajo.

Se tiene proyeccion a corto, mediano y largo plazo.
El trato directo de tus superiores hacia tu persona es.

En cada una de estas preguntas el empleado eligi6 uno de los 4 grados de

satisfaccion:
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Bajo = Muy insatisfecho
Medio = Insatisfecho

Alto = Satisfecho
Excelente = Muy satisfecho

En el primer grado de satisfaccion BAJO-MUY INSATISFECHO, fue lo que un
minimo de 2 personas (6%) del personal encuestado de la pregunta 14 hasta un
maximo de 9 personas (26%) del personal de las preguntas 8 y 19 eligieron este
nivel de satisfaccion.

En el segundo grado de satisfaccion MEDIO-INSATISFECHOQ, contestaron desde un
minimo de 6 personas (17%) del personal encuestado de las preguntas 9 y 14, hasta
un maximo de 15 y 17 personas (43% y 49%) del personal, de las preguntas 12 y 16
eligieron este nivel de satisfaccion.

En el tercer grado de satisfaccion ALTO-SATISFECHO eligieron desde un minimo
de 9 personas (26%), de las preguntas 8 y 21, hasta un maximo de 16 y 22 personas
(46% y 63%), de las preguntas 9 y 14 eligieron este grado de satisfaccion.

En el cuarto grado de satisfaccion EXCELENTE-MUY SATISFECHO, contestaron
desde un minimo de 1 persona (3%), las preguntas 12 y 20, hasta un maximo de 8 y
11 personas (22 y 31%), las preguntas 8 y 21 respectivamente, eligieron este nivel
de satisfaccion.

En estas graficas se acentua que un promedio de 13 personas, en los niveles MEDIO
y ALTO, 37% mostraron estos grados de satisfaccion de INSATISFECHO vy
SATISFECHO; en las preguntas 10, 11, 17, 18 y 20 en grado MEDIO; en los
cuestionamientos 11, 13, 15, 18 y 20 en grado ALTO. El resto de las preguntas de
estos grados de satisfaccion estuvieron entre un minimo de (6) personas (17%) del
personal hasta un maximo de 17 y 22 personas (49% y 63%) del personal
encuestado, observando con esto, que el duefic de esta Empresa y sus supervisores
y jefes de departamento se acerquen mas a sus subordinados a través de reuniones
diarias, semanales y mensuales para mejorar la comunicacidn entre jefes y para
mejorar la comunicacién entre jefes y subordinados, y a la vez detectar necesidades
de los empieados y poder mejorar la eficiencia y la eficacia en las funciones que
cada uno realiza, segun el puesto que se esté desempefiando y con esto mejorar el
“‘CLIMA LABORAL” de la empresa y asi evitar que baje la rotacion de personal que
afecta econémicamente a la Empresa.

TABLA No. 3
TERCER BLOQUE.

Capacitacion: compuesto por 4 ITEMS por encuesta total 140 preguntas por fas 35
Encuestas.
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TablaN°3

MEDIO

EXCELENTE

ALTO

BAJO

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27

28

29
30
31

32

33

35

10

51
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Esta tabla arroja las respuestas de la pregunta No. 22 a la pregunta No. 25 de la
encuesta aplicada “CLIMA LABORAL’ a un total de 35 personas encuestadas siendo
este el 100% de la planta laboral y estas fueron sus respuestas.

31 preguntas satisfaccion en grado BAJO.
48 preguntas satisfaccion en grado MEDIO.

51 preguntas satisfaccion en grado ALTO.
10 preguntas satisfaccion en grado EXCELENTE. Total 140 preguntas

GRAFICA No. 3

TERCER BLOQUE.

*Capacitacion”, 4 ITEMS por encuesta en este bloque. Total preguntas 4 por 35
Encuestas, nos da como resultado en total 140 preguntas.
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En esta grafica se observa la siguiente informacion en base a las 35 encuestas
(100%) Planta Laboral, en la que los empleados tenian 4 opciones para calificar en
cuanto al Grado de Satisfaccion en lo que se refiere a “Capacitacion” actual de los
trabajadores.

& Bajo
@ Medio
@ Alto

® Excelente

Una vez terminada de aplicar estas encuestas se obtuvo la siguiente informacion: 31
preguntas (22%) del total contestadas en este bloque, manifestaron su grado de
satisfaccion BAJO. 48 preguntas (un 34%) revelaron su grado de satisfaccion
MEDIQ. 51 (lo que representa el 37%), opinaron un grado de satisfaccion ALTO. 10
preguntas (7%) declararon un grado de satisfaccion EXCELENTE.

Se observa que mas de la tercera parte de las preguntas contestadas (51 preguntas)
el 37% contestaron grado de satisfacciéon en grado ALTO; de un total de 140
preguntas el 100% de ITEMS de este bloque, y ademas solo 48 cuestionamientos
(34%) se corroboraron en grado MEDIO; 31 preguntas (22%) fueron contestadas en
grado BAJO; una pequeia parte de las encuestas de 10 preguntas (el 7%)
contestaron en grado EXCELENTE.

En relacion a la “Capacitacion” es necesaric que el propietario de esia
“Organizacion”, con el apoyo de los supervisores o Jefes de departamento detecten
que tipo de cursos les hace falta a sus subordinados, para que estos Ultimos realicen
mejor su trabajo y con esto eleven la eficiencia y mas eficaces en las funciones que
cada uno realiza, estableciendo un programa de “Capacitacion” con cursos
necesarios para que sus empleados, en cuanto temas de Relaciones Humanas,
Comunicacion y Trabajo en equipo por mencionar algunos y se los otorgue a todos
los empleados y con esto mejorar €l ambiente “Laboral de la Empresa”, evitando que
los empleados, abandonen su empleo, esto lograra bajar la “Rotacion de Personal®
de un 50% trimestral que se encuentra actualmente, a menos de un 5%, ayudando
con esto a que esta empresa no se afecte econémicamente en sus utilidades.

TABLA No. 3.1
TERCER BLOQUE. “Capacitacion”
Este bloque esta compuesto por 4 preguntas por encuesta (22-25) y en esta
informacion se va a determinar grado de satisfaccion de cada empleado,

considerando la informacién de la tabla No. 3. y tomando en cuenta los siguientes
niveles de satisfaccion.
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Bajo = Muy insatisfecho
Medio = Insatisfecho
Alto = Satisfecho
Excelente = Muy satisfecho
No. DE BAJO MEDIO ALTO EXCELENTE
PREGUNTAS
22 12 8 15 0
23 15 12 6 2
24 2 12 16 5
3

25 2 16 14

Total de encuestas 35

GRAFICA No. 3.1

TERCER BLOQUE. “CAPACITACION”

En esta grafica se muestran los niveles de satisfaccion de las preguntas 22 a la 25
de la encuesta “CLIMA LABORAL". Este bloque esta compuesto por 4 ITEMS por
encuesta y se aplicaron 35 encuestas.
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Las 4 preguntas de este “Bloque” son las siguientes.

21. ;Hay oportunidades de superacion en esta organizaciéon?

22. ;Se recibe capacitacion y desarrollo para mejorar el desemperio de mi trabajo?

23. ,El tiempo que tengo para cumplir con las tareas que desempefio es
razonable?

24. ;Se delegan responsabilidades?

En cada una de estas preguntas, el empieado eligio uno de los 4 grados de
satisfaccion siendo estos:

Bajo = Muy insatisfecho
Medio = Insatisfecho

Alto = Satisfecho
Excelente = Muy satisfecho

En el primer grado de satisfaccion BAJO-MUY INSATISFECHO, fue lo que
contestaron desde un minimo de 2 personas (lo que representa el 6% del personal
encuestado) de las preguntas 24 y 25, 15 personas (43%) contestaron a la pregunta
23 nivel de satisfaccion.

En el segundo grado de satisfaccion MEDIO — INSATISFECHO, fue lo que
contestaron desde un minimo de 8 personas (23%) del personal encuestado de la
pregunta 22, hasta un maximo de 16 personas (46%) del personal de |la pregunta 25
eligieron este grado de satisfaccion.

En el tercer grado de satisfaccion ALTO — SATISFECHO, fue lo que contestaron
desde un minimo de 6 personas (17%) del personal encuestado de la pregunta 23,
hasta un maximo de 15 y 16 personas respectivamente (43% y 46%) del personai de
las preguntas 23 y 24 eligieron este nivel de satisfaccion.

En el cuarto grado de satisfaccion EXCELENTE — MUY SATISFECHO, fue lo que
contestaron desde un minimo de 0 personas (0%) del personal encuestado de la
pregunta 22 hasta un maximo de 5 personas (14%) del personal de |la pregunta 24
eligieron este grado de satisfaccion.

En esta grafica se gbserva que un rango de 12 personas (34%) del personal a 16
personas (46%) del personal encuestado, eligieron estos 3 niveles de satisfaccion
BAJO, MEDIO Y ALTO y solo una minima parte del personal, promedio de 3
personas (9%) del personal, eligieron EXCELENTE, debiendo el propietario de esta
Empresa detectar directamente necesidades de capacitacion con sus empleados y
sus jefes de departamento y otorgar los cursos que realmente necesita el personal
para ser mas eficiente en su trabajo.

Las necesidades de capacitacion se pueden detectar mediante encuestas con los
empleados y jefes de departamento observando el desempefo de cada uno de ellos
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y hacer un programa anual de capacitaciéon para toda la planta laboral y con esto
mejorar el “CLIMA LABORAL" de la empresa y generar buen ambiente de trabajo y

con esto evitar que los trabajadores abandonen su empleo y bajar con esto la
“Rotacién de Personal”.
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CAPITULO 5
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

Una vez terminado este trabajo de investigacion, quiero concluir lo siguiente:
Tomando en cuenta los resultados obtenidos, quiero expresar que esta organizacién
actualmente tiene deficiencias en los siguientes apartados.

@ Sueldos y Salanos.
@ Relaciéon Jefes-Subordinados.
@ Capacitacion.

k] Sueldos y Salarios

Tienen un salario bajo y sin estimulos econémicos, por lo tanto, esto provoca que los

empleados estén desmotivados en sus trabajos y estén pensando en irse a laborar
en otro lugar, e inclusive abandonar el que tienen actualmente, ocasionando con esto
se eleve el porcentaje de rotacion de personal.

o Relacion Jefes-Subordinados

Una baja relacién Jefes-subordinados provoca ambiente laboral bajo y tenso, ya que
al haber poca comunicacion entre trabajadores y supervisores, ocasiona que el
empleado esté desmotivado y que haya incertidumbre en el mismo, y con esto el
empleado no rinda en su trabajo o inclusive llegue a abandonar el que tiene
actualmente sin justificacion alguna, provocando con esto un alto grado de “Rotacién
de Personal”.

e Capacitacién

La falta de capacitacion al personal en las funciones que cada empleado realiza
también provoca desmotivacion en el mismo empleado y creando inestabilidad
laboral en el trabajador, ocasionando que el empleado no rinda en su trabajo y al no
haber motivacion en el trabajador por falta de capacitacion abandone su empleo sin
justificacion alguna, dando como resultado un aito grado de “Rotacion de Personal”,
danando directamente a la empresa ya que este tipo de problemas laborales es muy
costoso para las organizaciones, afectando directamente en las utilidades de la
misma, (sueldos y prestaciones) de los trabajadores que contintiian laborando en la
organizacion.

Con las 3 vaniables antes descritas y tomando en cuenta los resultados se deduce
que esta organizacién carece de lo siguiente;
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a) Un tabulador actualizado.

b) Un programa anual de estimulos econémicos

c) Debe establecerse un programa de comunicacion entre Jefes-Subordinados
d) Un programa anual de capacitacion para toda la planta laboral,

5.2 Recomendaciones
¢ Salario de los Trabajadores

El salario de los trabajadores dio como resultado en grado medio el “Clima Laboral”
de la organizacion, se recomienda que revise el tabulador actual de salarios y gue
elabore un nuevo tabulador que sea acorde a los puesfos y responsabilidades de
cada trabajador.

También se recomienda que aplique lo mas pronto posible un programa de
estimulos econdmicos y motivacionales y que la empresa haga revisiones cada 3 ¢
cada 6 meses del desempefio laboral de cada trabajador ya que al cumplir con su
desempeiio, este debera recibir un incremento salarial segun el programa de
estimulos econémicos que decida aplicar el duefio de esta empresa.

) Relacién Jefes-Subordinados.

Se recomienda, mejorar la “Relacion Interpersonal” con sus empleados, mediante el
establecimiento de reuniones diarias, ya sea al inicio del tumo, medio turno o al
terminar |a jornada diaria laboral, en la que los supervisores o jefes de departamento
tengan una mejor comunicacion con sus subordinados y asi poder detectar
problemas o necesidades laboerales en las funciones que cada empleado realiza y
con esto visualizar las necesidades laborales de herramienta o equipo o de
administracion que existan en las areas o departamentos de servicio y con esto
tomar acuerdos ya sea brevales o por escrito en el grupo con el fin de poder mejorar
o corregir las necesidades laborales.

Si el supervisor o jefe de departamento observa que entre empleados, hay una
deficiente comunicacion y que puede afectar a la organizacion. Debe hablar con ellos
para limar asperezas y poder mejorar su comunicacién o de no ser asi, que se
tomen medidas drasticas con los empleados problema aplicando castigos laborales a
los mismos y si no se observa mejoria en su comunicaciéon llegar a que terminen
relacion laboral con el o los empleados que estén ocasionando problema en la
Empresa.

L Capacitacion
Se recomienda que se establezca un programa anual o semestral de
capacitacion a través de cursos que ayuden a los empleados a mejorar en sus

actividades diarias y los motive a querer mas su fuente de empleo y ser mas
eficientes y eficaces en las funciones de trabajo que cada empileado desempena.
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El supervisor o jefe de departamento, también debe detectar qué cursos de
capacitacion necesitan sus subordinados para que realice mejor su trabajo.

Los Cursos de “Capacitacion” que se recomiendan son los siguientes.

1)  Servicio al Cliente.
2) Relaciones Humanas.
3) Calidad en el Servicio.
4) Trabajo en Equipo.
8)  Motivacion para el Trabajo.
6) Comunicacion Efectiva.
7) _ Integracion de Grupo.
8) Autoestima.
8) Introduccitén a la Calidad.
10) Manejo de Actitudes.
11) Las que autorice |la Empresa segun las necesidades del empleado por
funciones o responsabilidades laborales que cada trabajador realiza.

Recomiendo también que este tipo de investigaciones laborales con fines educativos
se sigan realizando en otras empresas u otras ciudades de la republica mexicana de
igual o mayor tamario por numero de empleados, ya que g “Rotacién de Personal”
es un problema muy fuerte que padecen las organizaciones.

Con este tipo de investigaciones, se puede detectar cuales son las causas de
“Rotacion de Personal” en una organizacién por lo que se debe de actuar con las
recomendaciones realizadas en la Empresa y con esto evitar que el empleado
abandone su trabajo y que las empresas puedan crecer y crear nuevas fuentes de
empleo.

Como esta Organizacion esta cerca de la frontera con los Estados Unidos de
Norteameérica algunos empieados que han temminado su relacion laboral buscan
oportunidad de trabajo en este pais del norte por querer mejorar su situacion
econbémica y no a todos les va bien ya que se ha visto en repetidas ocasiones
regresan porque les fue mal y para evitar este tipo de situaciones las empresas
establecidas en Nuevo Ledn y en todo México, deben promover que sus empleos
estén bien remunerados y bien motivados en su trabajo y asi evitar que el trabajador
emigre ya que se considera que el empleado es el “Capital Intelectual” de las
Organizaciones ya que les da vida y fortaleza a las Empresas para que estas
crezcan.,

Por uitimo para que la mision de la empresa se cumpla se debera mejorar [a armonia
de sus integrantes.
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ANEXO No. 1

ENCUESTA CLIMA LABORAL.

La siguiente encuesta esta enfocada a valorar el grado de satisfacciéon del personal
de esta organizacion e identificar las principales areas de mejora relacionadas al
ambiente laboral.

La siguiente encuesta esta integrada por 25 preguntas, las cuales estan divididas en
3 Bloques y existen 4 opciones para calificar cada una de ellas. Favor de
contestarlas seleccionando para cada una la respuesta que mas se acerque a su
percepcion sobre el tema, marcando con una “x” debajo de la opcién seleccionada.

PRIMER BLOQUE

SALARIO DE LGOS TRABAJADORES BAJO MEDIO ALTO EXCELENTE

1} El salario que recibes es

2) El salario diario satisface las
necesidades personales y familiares.

3) Ayuda el cubrir horas extras.

4) El grado de satisfaccion con las
prestaciones que recibes es:

5) El tabulador de salario esta acorde
alo que desempefian.

6) Las funciones que realiza en su
puesto estan bien remuneradas.

7) Su compensacion por antiguedad
es

TOTALES

45



“La rotacion de personal como elemento laboral que afecta la mision de la organizacion”

SEGUNDO BLOQUE

RELACION
JEFES-SUBORDINADOS

8) Larelacién laboral entre jefes y
subordinados es

9) Elrespeto entre jefes subordinados es

10) Se trabaja en equipo

11) Hay confianza y buena relacién
laboral

12) El clima de comunicacion en la
organizacion es.

13) La comunicacién entre jefes y
subordinados es.

14) El trato entre el personal es de respeto.

15) Se manifiesta confianza entre los
miembros de la organizacién.

18) El conocimiento de la misién de la
organizacién es.

17) Mis opiniones se toman en cuenta.

18) Se tiene acceso a la informacion que
se requiere.

19) La gerencia permite flexibilidad en la
organizacion de mi trabajo.

20) Se tiene proyeccién a corto, mediano y
largo plazo.

21) El trato directo de tus
superiores hacia tu persona es.

TOTALES.

Ing. Mario Gonzdlez Rios

BAJO MEDIO ALTO EXCELENTE
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TERCER BLOQUE.

CAPACITACION BAJO MEDIO ALTO EXCELENTE

22) Hay oportunidades de
superacion en esta
organizacion.

23) Se recibe
capacitacion

y Desarrollo para

mejorar el
desempeno

de mi trabajo.

24) El tiempo que tengo
para cumplir con las
tareas que desempe-
No es razonable.

25) Se delegan res-
ponsabilidades.

TOTALES.

Sabinas Hidalgo, N. L. Fecha
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ANEXO No.1 ENCUESTA CLIMA LABORAL.
EJEMPLO DE LLENADO DE ENCUESTA NUM. 12 CLIMA LABORAL

La siguiente encuesta esta enfocada a valorar el grado de satisfaccion del personal
de esta organizacion e identificar las principales areas de mejora relacionadas al
ambiente laboral

La siguiente encuesta esté integrada por 25 preguntas, las cuales estan divididas en
3 Bloques y existen 4 opciones para calificar cada una de ellas. Favor de
contestarlas seleccionando para cada una la respuesta que mas se acerque a su
percepcion sobre el tema, marcando con una “x” debajo de la opcién seleccionada.

PRIMER BLOQUE
SALARIO DE LOS BAJO MEDIO ALTO EXCELENTE
TRABAJADORES | |
1) El salario que recibes es. X

2) El salario diario satisface X
las necesidades
personales y familiares.

3) Ayuda el cubrir horas X
extras.

4) El grado de satisfaccion X
con las prestaciones que
recibes es:

5) El tabulador de salario esta X
acorde a lo que

desemperfian.
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6) Las funciones que realiza
en su puesto estan bien
remuneradas

7) La compensacion por
antigiiedad es

TOTALES

RELACION
JEFES-SUBORDINADOS

8) Larelacién laboral entre
jefes y subordinados es

9) El respeto entre jefes
subordinados es

10) Se trabaja en equipo

11) Hay confianza y buena
relacion laboral

12) El clima de comunicacion
en la organizacion es.

13) La comunicacién entre
jefes y subordinados es.

14) El trato entre el personal
es de respeto.

15) Se manifiesta confianza
entre los miembros de la
organizacion.

X
X
5 2
SEGUNDO BLOQUE
BAJO MEDIO
X
X
X
X
X
X

ALTO

EXCELENTE
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16) El conocimiento de la
mision de la organizacion es.

17) Mis opiniones se toman
en cuenta.

18) Setiene acceso ala
informacién que se requiere.

19) La gerencia permite
flexibilidad en la organizacion
de mi trabajo.

20) Se tiene proyeccién a
corto, mediano y largo plazo.

21) Eltrato directo de tus
Superiores hacia tu persona
€es.

TOTALES.

CAPACITACION

22) Hay oportunidades de
superacion en esta
organizacion.

23) Se recibe capacitacion y
Desarrollo para mejorar el
desemperio de mi trabajo.

24) El tempo que tengo para
cumplir con las tareas que
desemperio es razonable.

25) Se delegan
responsabilidades.

TOTALES.

Sabinas Hidalgo, N. L.

Ing Mario Gonzdlez Rios

TERCER BLOQUE

BAJO MEDIO ALTO EXCELENTE

Fecha: 6 de Febrero del 2006.

50



"La rotacion de personal como elemento laboral que afecta la mision de la orgamizacion”

ANEXO No. 2

ORGANIGRAMA ACTUAL.
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ANEXO No. 3
VALORES ORGANIZACIONALES

Esta organizacion tiene definida unicamente su MISION como tienda de autoservicio.

SN IIA AT 25N

NUESTRA MISION

Ser la mejor opcién en tiendas de autoservicio manteniendo el
mejor surtido a un precio optimo, brindando un trato
amable y honesto en un ambiente de
armonia considerando que
nuestro principal
activo es:

LA CONFIANZA DE
NUESTROS CLIENTES

Nota: VISION. VALORES ORGANIZACIONALES
Y POLITICA DE CALIDAD, la Empresa lo va a
definir proximamente y lo dard a conocer a sus

trabajadores.
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