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,ES LA PERCEPCION DEL OBRERO UN
FACTOR QUE DETERMINA LA ROTACION EN
LA INDUSTRIA MAQUILADORA?
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ABSTRACT

This paper analyses the perceptions that the general workers in the Maquiladora Industry in Baja
California, Mexico have in regards to the organizational practices, and how these perceptions affect
their turnover. This research was made in the City of Ensenada, Baja California, Mexico. The
proposal we present consists of a model to describe and correlate the variables that cause turnover
accordingly to the perceptions that the general worker has about the organization.
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RESUMEN

Este documento analiza las percepciones que los obreros tienen en la Industria Maquiladora en Baja
California, México, en relacion con las practicas de la organizacion y como estas percepciones
afectan la rotacion del personal. Esta investigacion fue hecha en la ciudad de Ensenada, Baja
California, México. El propdsito que se presenta, consiste en un modelo que describe y correlaciona
las variables que causan la rotacion de personal acorde con la percepcion que los obreros tienen de
la organizacion.
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Introduccién

El presente trabajo se circunscribe a la Industria
Magquiladora de Exportacion, especificamente a
las que se encuentran afiliadas a la Asociacion
de Relaciones Industriales de la Ciudad de
Ensenada, Baja California, México, quienes al
igual que otras empresas del mismo grupo de
la Industria Maquiladora, estan sintiendo las
presiones de la globalizacion.

La Industria del Ensamble, tambien conocida
como magquiladora, se ha convertido en una
tendencia global debido a programas de
industrializacion guiados hacia las
exportaciones en paises en desarrollo que
emergen y que amenazan a las industrias de
mano de obra intensiva en los paises
desarrollados. Debido a las disparidades
internacionales en los salarios que han
persistido a través del tiempo mientras que los
costos de transporte y comunicacion han
bajado, la Industria del Ensamble se ha vuelto
cada vez mas competitiva en la produccion de
articulos de mano de obra intensiva.

La Industria Maquiladora surge a partir de la
primera empresa que se establecio fuera de su
pais de origen, en el aflo de 1961, cuando la
Empresa Fairchild, una de las mas grandes
productoras de Estados Unidos, establecié una
filial para procesos de ensamble en Hong Kong.
A raiz del establecimiento de esta filial,
aproximadamente 45 paises en desarrollo han
establecido Zonas de Ensamble Industrial en
sus territorios (Liu, 1992; 1).

Los principales paises en desarrollo que han
introducido la Industria del Ensamble han sido
entre otros, Hong Kong, Corea del Sur, Taiwan,
Singapur, Malasia, Indonesia, Tailandia,
Filipinas, México, El Salvador, Barbados, Brasil
y Haiti (Liu, 1992; 1). Para la mayoria de estos
paises en desarrollo, los beneficios buscados
con la introduccion de la Industria del Ensamble
han sido la creacion de empleos, las ganancias
en el intercambio de moneda extranjera por
pago de mano de obra domestica, el desarrollo
de su tecnologia, el acceso a mercados
internacionales, el desarrollo de su industria
nacional, entre otros objetivos.

A partir de 1965, México abrio las puertas a la
inversion  extranjera  culminando en la
ratificacion del tratado de libre comercio
(NAFTA) entre México, Canada y Estados

Unidos, cuyos origenes pueden rastrearse a la
industria Maquiladora.

Los objetivos centrales de este programa eran
la creacion de nuevas fuentes de empleo
fronterizo para solucionar el agudo problema
que al respecto se presentaba y constituirse
en la base de la industrializacion fronteriza. La
principal forma de estimular a la industria
maquiladora fue a través de la promulgacion
de leyes de inversion y exencion de
impuestos. Sus objetivos secundarios fueron
el incrementar el nivel de vida de las zonas en
que se establecia, favorecer a la capacitacion
de los trabajadores, generar adelantos
tecnologicos, y constituirse en un enlace con
el mercado internacional.

El programa de maquila atrajo a cerca de 600
corporaciones multinacionales norteamericanas
a Meéxico, incluyendo a Ford Motor Company,
General Motors, Digital Equipment, Zenight,
Honeywell, RCA, American Hospital Supply,
etc. Estas empresas con gran éxito contrataron
alrededor de 120,000 trabajadores mexicanos.
Durante ese tiempo, otros paises como Hong
Kong, Singapur, Corea y Taiwan participaron en
arreglos similares, que condujeron a la creacion
de la nueva division internacional de la mano de
obra. Pero la proximidad de México, el cual
comparte 2,000 millas de frontera con Estados
Unidos, y los sueldos competitivos a un nivel
global, remarcaron la utilidad de la conexion
industrial Estados Unidos-México, induciendo
un mayor crecimiento con su vecino del sur.

En los Ultimos afios y ante las demandas del
comercio internacional cada vez mas
competitivo, se observa que una de las
preocupaciones que se han manifestado de
forma significativa dentro de esta Industria se
centra en el abatimiento de la alta rotacion del
personal obrero que se viene enfrentando
debido a los altos costos que esta provoca
dentro de dicha Industria. Dicha problematica
esta presente en empresas de todo tamafo asi
como de diferentes grupos y actividades.

A pesar de las ventajas que la industria
maquiladora trajo a la region, en la Ciudad de
Ensenada, Baja California, se observa que la
industria maquiladora ha crecido al mismo
tiempo que el fendmeno de movilidad de la
mano de obra. “La movilidad de trabajadores
entre plantas maquiladoras vy la salida de los
mismos del sector maquilador para insertarse
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en otras actividades econdmicas o para
participar en otro ciclo vital, se ha convertido
en el principal problema de recursos
humanos para las empresas, y en muchas
ocasiones como el problema central para las
firmas en todas sus areas” (Carrillo vy
Santibafiez, 2001; 9).

En la industria maquiladora muy a menudo
el obrero no percibe las politicas
organizacionales como justas y su
aplicacion como imparcial, por lo que el
intercambio entre los supervisores y sus
subalternos no se da en un ambito de
respeto en donde el individuo tenga la
facultad de involucrarse en la toma de
decisiones de la organizacién y percibir en
ella que las oportunidades y las formas de
remuneracion asi como las relaciones se
dan en un ambiente de imparcialidad.

Marco teérico

“Se entiende en este trabajo por rotacion de
personal la salida voluntaria de un trabajador de
la empresa en que labora. La rotacion en la
Industria Maquiladora se refiere tanto al cambio
voluntario de empleo de una planta
maquiladora para dirigirse a otro sector
econdmico o hacia actividades no-econdémicas”
(Carrillo y Santibanez, 2001; 9).

La literatura sobre rotacién y gestion de
recursos humanos en la industria
maquiladora es escasa. Los problemas
generados por el contexto social y cultural
que la Industria Maquiladora observa no han
sido analizados por los investigadores
académicos en una forma sistematica desde
un punto de vista gerencial, o desde el punto
de vista de los trabajadores en si mismos
(Arrioja, 1993; 35-37).

Existen algunos trabajos realizados sobre la
industria  maquiladora que contemplan varios
problemas por separado como o son:
aspectos  gerenciales, mano de  obra,
reclutamiento, empleo, entrenamiento, salarios
y beneficios (Pefla, 2000; 123-137); sin
embargo, hay necesidad de investigacion que
analice los efectos de los factores relevantes
externos, organizacionales y demograficos en la
gestion de recursos humanos en la industria
maquiladora, puesto que esto se relaciona con
la eficiencia, efectividad y calidad. La falta de
conocimiento de la cultura mexicana, su mano
de obra, sus leyes y el ambiente de negocios
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que prevalece podrian ocasionalmente
perturbar las ventajas de la mano de obra a
bajo costo al requerir gastos adicionales en
reclutamiento, seleccion y entrenamiento, asf
como en las pérdidas de productividad cada
vez que un trabajador experimentado deja el
empleo (Cascio, 1991; 52). En cambio, La
rotacion de personal en general ha sido un
aspecto de gran interés para los estudiosos
que han intentado analizar este problema desde
diversas perspectivas. Cabe resaltar los
trabajos de Lucker y Alvarez (1985); Lucker
(1987); Rodriguez (1988); English, Wiliams e
Ibarreche (1989) y Williams (1989).

Asimismo, McEvoy & Casio (1985) mencionan
mas de 1000 publicaciones sobre rotacion de
personal publicadas en el siglo XX, mientras
Rosse (1991) menciona 2000 articulos
concernientes a la rotacion.

Arrioja menciona que hasta la mitad de los afos
setentas, la mayoria de las investigaciones eran
de naturaleza bivariada, con énfasis en la
relacion entre la satisfaccion del empleo y la
rotacion (Rosse, 1991; 324-347). Asimismo, en
un articulo de Porter y Steers (1973) se incluye
una revision de investigaciones previas y la
clasificacion de factores relacionados a la
rotacion de personal. Porter menciona los
factores organizacionales, del medio ambiente,
del empleo y personales como los principales
causantes de la rotacion de personal (Arrioja,
1993; 35-37). Por otra parte, English, Wiliams e
Ibarreche (1989:89) encuentran una fuerte
relacion entre las variables de personalidad vy la
permanencia en el empleo, y sefalan que los
trabajadores mexicanos perciben las variables
personales y del lugar de trabajo en forma muy
diferente de cémo son percibidas por sus
contrapartes americanos (Carrillo y Santibafez,
2001; 13).

English, Wiliams e Ibarreche (1989:72)
mencionan que si bien las tasas de rotacion son
altas, las maquiladoras poco han hecho con
relacion a ello, debido a que los trabajos son
simples y hay abundante mano de obra. Por su
parte, Rodriguez (1988) sefiala, ademas, que la
rotacion no afecta la productividad de las
empresas por la vasta mano de obra que busca
empleo (Carrillo y Santibanez, 2001; 13).

Carrillo 'y Santibahez (2001) enfatizan la
necesidad de que dentro del contexto del
sector maquilador, la rotacion sea administrada,



debido a la multiplicidad de factores que
contribuyen a la decision individual de dejar el
empleo y a la magnitud del problema.

Para ellos, el problema de rotacién de personal
es practicamente imposible de solucionar sin
afectar la localizacion de las plantas y rebasa
incluso las posibilidades de las politicas
gerenciales (Carrillo y Santibanez, 2001; 13).
Por su parte, Ahr & Ahr (2000) mencionan que
desde los escritos de March & Simon’s, los
investigadores se han enfocado en ver como la
disponibilidad de empleos y la insatisfaccion
laboral interactian para dar como resultado el
comportamiento de la rotacion (Ahr y Ahr,
2000; 33). Ahr y Ahr mencionan, por ejemplo,
que bajo ciertas circunstancias, la disponibilidad
de varias alternativas de empleo estimula la
insatisfaccion laboral del trabajador en su
empleo actual al crear expectativas que no se
cumplen en éste.

De igual forma, estos investigadores mencionan
que algunos estudios contemporaneos sobre
rotacion documentan a los empleados que
dejan sus empleos sin tener un empleo de
reemplazo ya preparado. Estos
descubrimientos sugieren que la insatisfaccion
laboral es mas importante que la disponibilidad
de empleo al determinar si un empleado dejara
su trabajo (Ahr y Ahr, 2000; 33). Ahr & Ahr
mencionan asimismo, que los estudios de
investigacion existentes proveen importantes
hallazgos sobre las razones por las que un
empleado continlia en una organizacion. Segun
ellos, algunos empleados se quedan por lealtad
a la empresa (compromiso normativo); mientras
que otros se quedan porque el costo de dejar
su empleo actual es mas alto de lo que estan
dispuestos a pagar (compromiso de
continuidad). Aquellos empleados que
demuestran actitudes y habitos de trabajo mas
deseables por los gerentes tienden a ser
aquellos que permanecen porque asi lo desean
(compromiso afectivo) (Ahr y Ahr, 2000; 33-35).

En lo relacionado a las practicas
organizacionales, para Kacmar (1999) las
précticas organizacionales representan una

amenaza potencial a la eficiencia y efectividad
organizacional en la Industria Maquiladora
debido a la centralizacion del poder que
caracteriza a este tipo de empresas. En la
Industria Maquiladora, el grado de
centralizacion que se observa es sumamente
alto, debido a que en su mayoria son los

directivos extranjeros quienes tienen a su cargo
la toma de decisiones.

Metodologia

El objetivo general de esta investigacion es
“describir y correlacionar las variables que
determinan la rotacién del personal obrero en la
industria maquiladora de exportacion”.

Resumen del problema: Se desconoce hasta el
dia de hoy cual es la relacion entre la
percepcion que el trabajador tiene de las
practicas organizacionales y la rotacion del
personal obrero en la Industria Maquiladora de
Exportacion debido a que no se cuenta con
suficiente informacion de su magnitud, ni de los
factores a los que obedece. Asimismo aunque
existen investigaciones con respecto a la
relacion que existe entre las caracteristicas de
la organizacion, el perfil sociodemografico del
obrero y la rotacion que éste presenta (Carrillo y
Santibanez, 2001), (Pefa, 1994), (Arrioja, 1992),
éstas no son recientes y no abarcan los
mismos factores que se estan abordando en
esta investigacion.

La pregunta general que surge en esta
investigacion es: ¢ Cudl es la relacion que existe
entre la rotacion de personal obrero en la
Industria  Maquiladora de Exportacion, la
percepcion de las practicas organizacionales
que éste tiene, el perfil sociodemografico de
éste y las caracteristicas de la organizacion?

La Hipoétesis General que se plantea es: “La
rotacion del personal obrero en la Industria
Maquiladora se relaciona directa vy
significativamente con la percepcion de las
practicas organizacionales que el obrero tiene
que regulan la equidad en las relaciones,
oportunidades, liderazgo y adaptabilidad”.
Esta hipdtesis esta apoyada por un estudio
realizado previamente donde se identificé la
percepcion negativa como un indicador de la
intencién del obrero a renunciar a su empleo
(Ahr, 2000; 17-27).

Algunos empleados que dejan la organizacion
mencionan los  beneficios o salarios
inadecuados (Remuneracion) como la razéon
principal de su renuncia (Sigardson, 1982;
20-24).

La remuneracion es una fuente primaria de
felicidad personal (Brief, 1989). La percepcion
de que otros empleados realizan la misma
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actividad o trabajo similar por mayor
renumeracion es desmoralizante (Miceli vy
Lane, 1991).

Asimismo, Esta hipotesis esta basada en el
modelo MORALE® que presentaron Ahr y Ahr
en su investigacion.  Asimismo, varios
estudiosos demostraron que para el empleado
el sentir un trato equitativo es primordial
para su compromiso con la organizacion.

La sensacion de interdependencia entre los
superiores y sus subordinados (intercambio
Lider-miembro) promueve el compromiso
afectivo hacia la organizacion (Dansenreau,
Graen y Haga, 1975; 46-48).

El intercambio pobre de Lider-Miembro
lleva hacia mayores tasas de rotacion
(Graen y Scandura, 1986).

Los lideres que expresan consideracion por
sus empleados promueven el compromiso
afectivo hacia la organizacion (DeCottis y
Summers, 1987; 445-470).

La facilitacion del Lider percibida por el
empleado disminuye el estrés percibido en
el empleo (Tetrick, 1992).

Mobley, Allen y Meyer, reconocen en sus
investigaciones que para un empleado, el
tener acceso a oportunidades de avance o
de mejora representa en gran medida su
decision de continuar con la organizacion.

Los empleados que son beneficiados con
oportunidades de mejora o de avance son
menos propensos a dejar el empleo que
aquellos que no reciben tales beneficios
(Mobley, 1982).

El compromiso hacia la organizacion esta
relacionado positivamente a la percepcion que
tienen los empleados de las oportunidades de
empleo disponibles a ellos (Allen y Meyer, 1990;
843-858).

Las buenas relaciones se evidencian al tener
interacciones positivas con companferos, y
una tasa de rotacion baja (Cotton y Tuttle,
1986; 55-70). El grado en que un nuevo
empleado recibe apoyo negativo o positivo de
trabajadores experimentados es asociado con
su compromiso hacia la organizacion (Allen y
Meyer, 1990; 847-858). La percepcion del
empleado a la experiencia de socializacion se
relaciona positivamente con el compromiso a
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la organizaciéon (Ashford, Lee y Bobko, 1989;
803-829).

La percepcion que el obrero tiene de la equidad
en el trabajo es directamente proporcional a la
decision de permanecer o retirarse de su
empleo actual.

DIAGRAMA DE VARIABLES EX ANTE

VARIABLES DIMENSIONES VARIABLE
INDEPENDIENTES DEPENDIENTE
OPORTUNIDADES
REMUNERACION

) RELACIONES
PERCEPCION ADAPTABILIDAD
DE LAS PRACTICAS LIDERAZGO
EQUIDAD
ROTACION DEL PERSONAL
CARACTERISTICAS GRO os o
INTENCION DEL OBRERO DE
DE LA ORGANIZACION | ;ﬁiﬁ'z
ABANDONAR EL EMPLEO
GENERO
EDAD
ESCOLARIDAD
PERFIL ——»  EXPERIENCIA
SOCIODEMOGRAFICO EMPLEOS
DEL OBRERO ANTERIORES
ORIGEN

Fuente: Elaboracion propia.
Disefio del Instrumento de Medicién:

Para evaluar el instrumento de medicion,
conocer la reaccion de los entrevistados y
sondear la pertinencia de la escala de
medicion, se utilizd el procedimiento de “pre-
test”, sugerido por Bohrnstedt (Bohrnstedt,
1976; 103). Se entrego dicho instrumento a
los participantes de la Asociacion de
Relaciones Industriales de Ensenada,
asimismo, se aplicé el instrumento a 20
trabajadores de una empresa con lo cual se
observé que se debia eliminar la necesidad de
que el trabajador pusiera su nombre y datos
personales porque le creaba temor de recibir
represalias al ser identificado por su empresa.
Ademas, una pregunta causaba confusion por
lo que fue modificada.

El cuestionario consta de 52 preguntas, de las
cuales, las primeras contienen informacion
sobre la variable de practicas organizacionales,
son las dimensiones de esta.



Tabla No. 1: CORRESPONDENCIA ENTRE VARIABLES, DIMENSIONES, INDICADORES Y

PREGUNTAS DEL CUESTIONARIO

VARIABLE DIMENSION INDICADORES PREGUNTAS
Remuneracion Salario, prestaciones 23456,78
) L 10,11,12,13,
Liderazgo Supervision 141516
. Ascensos, 17,18,19,20,
Oportunidades reconocimientos, 21,32, 35
PRACTICAS
ORGANIZACIONALES Antigliedad, calidad, 23, 26, 27, 28,
Adaptabilidad entrenamiento, 29, 30, 31, 33,
motivacion 34, 36
Remuneracion justa
Equidad Liderazgo imparcial 271 ig i% ﬁ
Oportunidades iguales B
Relaciones Ambiente Laboral 47,48, 49, 50,
Compafierismo 51,52

Fuente: Elaboracion propia

La confiabilidad del cuestionario se determind
mediante el coeficiente de confiabilidad de Alfa-
Cronbach, a través del programa SPSS: el
resultado arrojado por dicho programa fue de
.7220, un grado de confiabilidad aceptable (ya
que esta por arriba de 0.7 puntuaciéon minima
aceptable). A pesar de eso, se volvieron a
analizar las preguntas y se modificaron algunas
de ellas, con el fin de aumentar la confiabilidad,
por lo que se aplicd el cuestionario piloto
nuevamente a un segundo grupo de 20
empleados, obteniendo una confiabilidad de
.8520 en esta segunda aplicacion.

APLICACION DEL CUESTIONARIO

La poblacion total consisti6 de 31 empresas
pertenecientes a la Asociacion de Relaciones
Industriales de Ensenada. Se tuvo una platica
inicial con cada supervisor de Recursos
Humanos de estas empresas y se les envid
por e-mail una carta con el cuestionario para
su aprobacion.

Trabajo de campo

El contacto con las Empresas fue bastante
lento por la dificultad para localizarlos
telefonicamente, el acceso a las empresas por
las medidas de seguridad que practican, la

negacion por la mayoria de ellos para cooperar
con la aplicaciéon de los cuestionarios, etc.

La devolucion de los cuestionarios por parte del
obrero se vid marcada por falta de interés de su
parte o falta de tiempo para hacerlo, pues se
tuvo que abordar a la mayoria de los obreros en
sus horas de receso para el llenado del
cuestionario. Esto, obligd a cambiar el plan
original de encuestar a 3000 empleados, pues
se oObservaba que a pesar de entregar el
cuestionario a un gran numero, la devolucion de
éstos era en forma limitada.

Empresas que dieron Respuesta

Como se ha indicado anteriormente, el trabajo
de recoleccion fue dificil, atribuyéndose esto a
una cultura de informacion industrial deficiente,
porque aun cuando se llevd a cabo el contacto
con un gran numero de empresas, No se
cumpli® con la cantidad planeada porque
muchas no quisieron aplicar el cuestionario,
ademas de los empleados que no quisieron
devolver sus cuestionarios; asi que al final las
empresas que dieron respuesta fueron 16.
Finalmente, se cuenta con un numero de
cuestionarios respondidos y devueltos de 873
segun se indica en el listado de empresas de la
Figura siguiente.
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Tabla No. 2: EMPRESAS QUE DIERON RESPUESTA AL CUESTIONARIO

n CUESTIONARIOS
EMPRESA ORIGEN GIRO #EMPLEADOS OO
Bags de Mexico Norteamericano Ensamble 31 20
Baja Tackle Norteamericano Ensamble 100 63
BMP Norteamericano Otro 350 15
Componentes de Pacifico Norteamericano Ensamble 30-100 53
Fender Norteamericano Otro 100-500 46
Free way internacional Asiatico Confeccion 115 10
Industrias Melang Norteamericano Electrénica 77 47
Industris Picis Norteamericano Ensamble 50 43
Polimeros Ensenada Otros Otro 30 10
Productos de Madera Roja Otros Ensamble 30 26
Productos Marinos ABC Asiatico Otro 50 36
Schlage Norteamericano Ensamble 200 8
Tecsisa Otros Electrénica 120 43
Tshirt Guys Norteamericano Confeccién 30 12
Circon Norteamericano Electrénica 150 18
Electrénica Lowrance Norteamericano Electrénica 500-800 423
Total 873
Fuente: Elaboracion propia.
Tabla No. 3: ANALISIS DE RESULTADOS
Intencién de Remunera- -
Equidad Abenconar el emieo Relaciones cion Oportunida-des Adaptabili-dad Liderazgo
EQUIDAD 1.000
INTENCION DE 8629 1.000
ABANDONAR EL.
EMPLEO
RELACIONES 699 525" 1.000
REMUNERACION 263 404 227+ 1.000
OPORTUNIDA-ES 568 430 527+ 224+ 1.000
ADAPTABILIDAD 553 552+ 206" 221" 485" 1.000
LIDERAZGO 427 557 397+ 295" 395" 445 1.00
N 871 871 871 871 871 871 871

*** Correlation is significant at the 0.01 level (1-tailed).

Fuente: Elaboracion propia.

Se observan solo correlaciones positivas entre
todas las variables. No obstante, las
correlaciones de interés son aquellas que
relacionan la intenciéon de abandonar el empleo
con las variables de percepcion que el
trabajador tiene. Lo anterior, atendiendo al
caréacter correlacional de este estudio.
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Por inspeccion destacan la correlacion entre la
intencion de abandonar el empleo y la
equidad, que tiene un coeficiente de 0.629, lo
cual muestra una correlacion moderada
sustancial.  Asimismo, la intencion de
abandonar el empleo y la remuneracion tiene
un coeficiente de 0.404, con significancia al




nivel de 0.01, lo cual esta indicando también
una correlacion moderada sustancial aunque
mas baja entre estas dos variables.

Observamos asimismo, que la intencién de
abandonar el empleo presenta una correlacion
moderada sustancial con todas las variables de
este estudio, siendo mas alta en el caso de las
relaciones y la adaptabilidad, con un coeficiente
de 0.525 y 0.552 respectivamente.

Vemos también que la equidad muestra
correlaciones moderadas sustanciales con las
relaciones, el liderazgo, la adaptabilidad y las
oportunidades, siendo la remuneracion la que
presenta correlacion mas baja.

Se supone como estrategia de investigacion
que, a partir de la evidencia empirica que
arroja la matriz de coeficientes de correlacion
de Pearson, considerar solo aquellas
correlaciones significativas al nivel de 0.01 y
0.05 y de una magnitud igual o mayor a 0.5, lo
cual representa una correlacion positiva
moderada a fuerte.

Siguiendo esta estrategia, se descarta cualquier
relacion entre la intencion de abandonar el
empleo vs. la remuneracion, y las
oportunidades, lo cual de manera empirica,
anula las hipdtesis H1 y H3, es decir, el sueldo
en la Industria Maquiladora no es un factor
determinante en la rotacién de personal debido
a que los sueldos son homologados en todas
las empresas, teniendo una variacion minima
entre estas, asi como no lo es el tipo de
oportunidades que el obrero percibe, debido al
hecho de la centralizacion del poder en los
directivos extranjeros, dando poca autoridad a
los mandos medios y bajos y escaso o muy
poco margen de crecimiento al empleado, que
al igual que la remuneracion, las oportunidades
son percibidas con minima variabilidad entre
empresas, lo cual no representa una motivacion
suficiente para irse o quedarse. Por lo anterior,
en este modelo presenta mayor importancia la
adaptabilidad que el trabajador percibe, las
relaciones que se crean en el lugar de trabajo y
el liderazgo que el obrero percibe, asi como la
equidad en cada una de ellas.

Tabla No. 4: INTERPRETACION CUALITATIVA DE LOS RESULTADOS

remuneracion, 0.404 con significancia al nivel de 0.01

Coeficiente de correlacion entre la Intencion del obrero de abandonar el empleo vs. la

La remuneracion para el obrero es uno de los factores menos
destacados que lo llevan a rotar, debido a que los sueldos son
homologados en todas las empresas, teniendo una variacion
minima entre estas, no existiendo motivacion suficiente para un
empleado para cambiar de empleo por este factor.

Coeficiente de correlacion entre la Intencién del obrero de abandonar el empleo vs. Las

Las oportunidades en la industria maquiladora, representan un
factor que tiene un valor bajo para el obrero que decide rotar o
quedarse debido al hecho de la centralizacién del poder en los
directivos extranjeros, dando poca autoridad a los mandos
medios y bajos, siendo la industria maquiladora en su mayoria de
organigramas  horizontales, donde existe escaso o muy poco

Liderazgo, 0.557

2 oportunidades, 0.430 con significancia al nivel de 0.01 margen de crecimiento al empleado para ocupar puestos mas
altos o de mayor responsabilidad, y al igual que la remuneracion,
las oportunidades son percibidas con minima variabilidad entre
empresas, lo cual no representa una motivacion suficiente para
irse 0 quedarse. a irse o quedarse, al percibir que se estanca 6
progresa en su empleo.

3 Coeficiente de correlacion entre la Intencion del obrero de abandonar el empleo vs. la La adaptabilidad representa un factor de mayor importancia para

adaptabilidad, 0.552 con significancia de 0.01. €l obrero como se comprueba con una correlacion mayor a 0.05.

4 Coeficiente de correlacion entre la Intencion del obrero de abandonar el empleo vs. Las Las relaciones representan un factor importante a considerar para

relaciones, 0.525 con significancia al nivel de 0.01 la toma de la decision de irse o quedarse.

5 Coeficiente de correlacion entre la Intencion del obrero de abandonar el empleo vs. la La equidad es de suma importancia para el obrero. El percibir

equidad, 0.629 con significancia al nivel de 0.01 imparcialidad en la empresa es factor clave para quedarse.
El Liderazgo que el obrero percibe nos esta indicando una

6 Coeficiente de correlacion entre la Intencion del obrero de abandonar el empleo vs. El correlacion significativa, 1o que se traduce como un factor de

importancia que lo motiva ampliamente a permanecer en su
empleo cuando es un Liderazgo positivo.

Fuente: Elaboracién propia.
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Tabla No. 5: RESUMEN DE HALLAZGOS

Respuesta a las preguntas de la investigacién

¢Cud es la relacion entre la rotacion de personal obrero en la industria maquiladora
de exportacion, la percepcion de las précticas organizacionales que éste tiene, el
perfil sociodemogréfico de éste y las caracteristicas de la organizacion?

Hay una relacién directamente proporcional entre la rotacion del personal obrero en
la industria maquiladora y la percepcion de equidad en la aplicacién de las

précticas, la adaptabilidad, el liderazgo, y las relaciones, asi como la edad y el
género del obrero. No hay relacién significativa entre las caracteristicas de la
organizacién y la rotaciéon de personal, aunque se observa que en empresas
grandes es mayor la rotaciéon

¢Es la percepcion negativa de los bajos salarios que el obrero tiene una causa
importante de rotacion?

La percepcion negativa de los bajos salarios no es una causa importante de
rotacion, como se observa al presentar evidencia de correlacion
< 0.5 contra la intencién del obrero de abandonar el empleo

¢Coémo afecta al fendmeno de la rotacién de personal en la industria maquiladora la
percepcion que el obrero tiene de la aplicacion de equidad en el liderazgo por parte
de sus supervisores?

La percepcién de inequidad es una causa importante de rotacion, como se observa
al presentar evidencia de correlacion > 0.5 contra la intencién del obrero de
abandonar el empleo

¢Qué relacion hay entre la rotacién de personal y la percepcion que el obrero tiene|
de las oportunidades que la organizacion ofrece?

La percepcién negativa de las oportunidades no es una causa importante de
rotacién, como se observa al presentar evidencia de correlacion
< 0.5 contra la intencién del obrero de abandonar el empleo

¢Hay relacién entre la rotacién de personal y el grado en que un obrero nuevo recibe
apoyo de los trabajadores experimentados o supervisores directos y las formas de
interactuar que percibe de sus comparieros que favorecen su adaptabilidad?

La percepcion negativa de la adaptabilidad es una causa importante de rotacion,
como se observa al presentar evidencia de correlacion
> 0.5 contra la intencién del obrero de abandonar el empleo

¢Qué relacién hay entre la percepcion que el obrero tiene de la relacién con sus
supervisores, compafieros y gerentes y la tasa de rotaciéon?

La percepcion negativa de las relaciones es una causa importante de rotacion,
como se observa al presentar evidencia de correlacién > 0.5 contra la intencion del
obrero de abandonar el empleo

Respuesta al objetivo general

Describir y correlacionar las variables que determinan la rotacion del personal obrero
en laindustria maquiladora de exportacion.

Las variables que determinan la rotacién del personal obrero son: la percepcién de
equidad en la aplicacion de las précticas, en la adaptabilidad, en €l liderazgo y en lag
relaciones, asi como la edad y el género del obrero

Respuesta a

las hip6tesis

H1: la rotacion del personal obrero en la industria maquiladora se relaciona directa y
significativamente con la percepcion de las précticas organizacionales que el obrero
tiene que regulan la equidad en las relaciones, oportunidades, liderazgo y
adaptabilidad

Se acepta, por tener correlacion significativa mayor a 0.5, siendo las oportunidades|
las que no representan un factor significativo en la rotacion del personal obrero en la
industria maquiladora

Hipdtesis 1A: Hay una relacion directa entre la percepcion negativa que el obrero
tiene de los bajos salarios y la rotacién de personal

Se rechaza, por no tener comelacién significativa mayor a 0.5, siendo la
remuneracion un factor de bajo impacto en la rotacion del personal obrero de laf
industria maquiladora

Hipdtesis 1B: en la industria maquiladora el grupo de obreros con menores grados
de educacion es el que mas tiempo permanece en la organizacién, causando
menores tasas de rotacién

Se rechaza, por no tener comelacion significativa mayor a 0.5, siendo la escolaridad
un factor de bgjo impacto en la rotacién del personal obrero de la industria
maquiladora

Hipdtesis 2A: Hay una relacion inversa entre el liderazgo positivo que el obrero
percibe por parte de sus supervisores y directivos y la rotacion de personal

Se acepta, por tener correlacion significativa mayor a 0.5, siendo el liderazgo un
factor de alto impacto en la rotacién del personal obrero de la industria maguiladora

Hipdtesis 2B. En las plantas maquiladoras de duefios norteamericanos hay menores
tasas de rotacion debido a que hay un liderazgo positivo que promueve menores
tasas de rotacién

Se rechaza, por no tener comrelacion significativa mayor a 0.5, siendo el origen de la
organizacion un factor de bajo impacto en la rotacién del personal obrero de Iaf
industria maquiladora

Hipdtesis 3A: Hay una relacion inversa entre la forma en que el trabajador percibe
las oportunidades de mejora que la organizacion ofrece y la tasa de rotacion

Se rechaza, por no tener correlacion significativa mayor a 0.5, siendo las
oportunidades un factor de bajo impacto en la rotacién del personal obrero de Iaf
industria maquiladora

Hipdtesis 3B: Las oportunidades serdn afectadas por el tamafio y giro de la
organizacion, siendo las empresas pequefias de confeccidn las que presentan
mayor indice de rotacién

Se rechaza, por no tener comelacién significativa mayor a 0.5, siendo la
oportunidades, tamafio de la organizacién y actividad industrial factores de bajo
impacto en la rotacién del personal obrero de la industria maquiladora

Hipdtesis 4A. A mayor grado de adaptabiidad que el obrero perciba para
integrarse, menor seré la tasa de rotacion

Se acepta, por tener correlacion significativa mayor a 0.5, siendo la adaptabilidad un
factor de alto impacto en la rotacién del personal obrero de la industria maguiladora

Hipdtesis 5A. La percepcién positiva que el trabajador tiene de las formas de
relacionarse con sus compafieros de trabajo, supervisores y gerentes afecta de
forma neggativa la tasa de rotacion

Se acepta, por tener correlacién significativa mayor a 0.5, siendo las relaciones un
factor de alto impacto en la rotacién del personal obrero de la industria maguiladora

Hipdtesis 5B. La edad del trabajador estd relacionada de manera directa con la
rotacién de personal en la industria maquiladora de exportacion

Se acepta, por tener correlacion significativa mayor a 0.5, siendo la edad un factor
de alto impacto en la rotacion del personal obrero de la industria maquiladora

Hipdtesis 6. La percepcion que el obrero tiene de la equidad en el trabgjo es
directamente proporcional a su decision de permanecer o retirarse de su empleo
actual

Se acepta, por tener correlacion significativa mayor a 0.5, siendo la remuneracion un|
factor de bajo impacto en la rotacién del personal obrero de la industria maquiladoral

Fuente: elaboracién propia con base en los resultados obtenidos.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Del analisis de la Intencién del obrero de
abandonar el empleo, se concluye que en
general, en la Industria Maquiladora, la
tendencia es moderada a fuerte en lo
relacionado a la percepcion que el obrero
tiene de la equidad en la aplicacion de las
practicas organizacionales, asi como en las
percepciones de sus relaciones, las cuales
confirman que en México es sumamente
importante la amistad y el compadrazgo
para el empleado, el cual se quedaréa en la
organizacion si se siente adaptado al medio
ambiente laboral, aceptado e integrado a
un grupo, independientemente del salario
que reciba o de las oportunidades que
percibe. También es importante el
liderazgo que el percibe, que se de en
forma imparcial la relaciobn con sus
superiores es de suma importancia.

Pudimos observar que la rotacion de personal
es un proceso en el que cada empleado revisa
sus alternativas presentes y futuras vy
libremente escoge dejar de trabajar en una
planta maquiladora, segun sus propias
percepciones de la aplicacion de la equidad en
las practicas organizacionales, interviniendo su
perfil sociodemografico asimismo, en este caso,
su edad y género, para tal decision.

A la luz de esta investigacion, cabe destacar
que el enfoque administrativo, en materia de
rotacion de personal que presenta la Industria
Maquiladora en esta localidad es esencialmente
correctivo, ya que esté dirigido a resolver sus
necesidades mas apremiantes para mantener el
numero de obreros requerido. Este enfoque se
enmarca en la falta de comunicacion entre los
supervisores y sus subordinados, carencia de
un ambiente que favorezca la adaptacion,
relaciones deficientes entre los empleados y los
directivos y falta de igualdad de oportunidades
de desarrollo asi como falta de aplicacion
equitativa del liderazgo en las decisiones que la
organizacion toma.

La informaciéon obtenida nos permite contar con
datos solidos sobre la percepcion que los
obreros de la industria maquiladora de
Ensenada tienen sobre las  précticas
organizacionales, y como estas afectan su
intencion de continuar en su empleo actual.
Asimismo, nos da informacion acerca de la
poblacion trabajadora que labora en dicha

industria, asi como un modelo de analisis que
determina cuales son las variables principales
que estan asociadas con la rotacion del
personal obrero.

El hallazgo fundamental de este estudio es que
la rotacion, analizada desde los obreros
mismos, no esta asociada con el tipo de
empresa donde laboran, ni con la
remuneracion que reciben, ni las oportunidades
que perciben, sino con la equidad en la
aplicacion del liderazgo, en la adaptabilidad, en
las relaciones y en las oportunidades.

MODELO CONCEPTUAL DESPUES DE LOS
HALLAZGOS

EDAD, GENERO

RELACIONES ADAPTABILIDAD || EQUIDAD

-

LIDERAZGO

INTENCION DEL OBRERO DE PERMANECER O ABANDONAR EL EMPLEO

Fuente: elaboracion propia.
Limitaciones de la Investigacion:

En funcion de la metodologia para la aplicacion
del cuestionario, se observd que los resultados
sobre los indicadores de la percepcion de las
practicas pueden estar sesgados, ya que se
detectd que en muchos casos el obrero temia
represalias por parte de la organizacion, a pesar
de que las respuestas eran andénimas y que
existia una urna para la recoleccion de los
cuestionarios respondidos. También se observd
que muchos obreros copiaban las respuestas
de sus compafneros, o contestaban en grupo
sin analizar detenidamente lo que contestaban.
Otro problema fue que muchas empresas se
negaron a la aplicacion del cuestionario por
miedo a crear falsas expectativas en el obrero o
por temor a crear un clima organizacional
tenso. El mayor problema observado fue que la
Unica empresa grande que permitid la
aplicacion del cuestionario, devolvi6 mas de
400 cuestionarios contestados, predominando
su informacion por el resto de la muestra donde
se aplico el cuestionario.

Comentarios finales

Ante la presion de la globalizacion y la elevada
rivalidad competitiva que ello implica, las
empresas tienen un gran reto en los mediano
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y largo plazos en lo relacionado a su rotacion
de personal. Esto implica reestructuras no
solo en su planta fisica, sino también de
avances en aspectos tales como
normatividad, capacitacién y servicios entre
muchas otras cosas.

Hoy en dia la mayoria de las empresas aspiran
a ser globales, reducir sus costos y aumentar
sus ganancias. En este contexto, el personal
obrero clave se ha vuelto més valioso, y es por
ello que las organizaciones compiten entre si
para preservar a los empleados "con gran
potencial". Para retener a este tipo de
personal clave, La clave esta en lograr lazos
estables entre la empresa y el empleado,
haciéndolo participe de las decisiones vy
compartiendo los resultados.

La retencién de los empleados no es un tema
exclusivo del area de Recursos Humanos,
como se observa en el presente estudio. Se
trata en realidad de un problema que afecta a
toda la organizacién y, por esta razén, es
importante que sea entendido como tal, ya que
todos los directivos de la compafia deben estar
comprometidos en la solucion. Todos ellos
deberian preguntarse: ";Son eficientes los
sistemas de retencion de mi compania?"”
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