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Resumen

Este proyecto de investigacion analizé6 como la rotacion laboral y la rotacion de empleados
afectan el desempenfio organizacional en una empresa maquiladora ubicada en Matamoros
Tamaulipas durante el periodo 2022-2023. Se partié a raiz del problema de que una alta
rotacion de personal puede generar impactos negativos en la productividad, el clima

organizacional y los costos operativos.

Se identificaron y analizaron las causas de la rotacién, asi como sus consecuencias en la

empresa.

A través de una metodologia cuantitativa con enfoque descriptivo y de corte transversal, se
recopilaron datos mediante encuestas dirigidas al personal. Los resultados, revelaron que la
falta de incentivos, el ambiente laboral poco favorable y la ausencia de planes de desarrollo
profesional son factores clave que influenciaron en la decisién de los empleados de abandonar

la empresa.

Se concluy6 que es fundamental que la organizacién implemente estrategias enfocadas en la
retencion del talento, la mejora del clima laboral y la motivacién del personal para reducir la

rotacion y fomentar un entorno mas estable y productivo



Abstract

This research project analyzed how labor turnover and employee attrition affect organizational
performance in a maquiladora company located in Matamoros, Tamaulipas, during the 2022—
2023 period.

The study originated from the issue that high employee turnover can negatively impact
productivity, organizational climate, and operational costs. The causes and consequences of
turnover within the company were identified and analyzed.

Using a quantitative methodology with a descriptive and cross-sectional approach, data was
collected through surveys directed at the staff. The results revealed that the lack of incentives,
an unfavorable work environment, and the absence of professional development plans were
key factors influencing employees’ decisions to leave the company.

It was concluded that it is essential for the organization to implement strategies focused on
talent retention, improving the work environment, and employee motivation in order to reduce
turnover and foster a more stable and productive environment.
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Introduccion

En el entorno empresarial actual, caracterizado por una creciente competitividad y
constantes transformaciones, la gestién del talento humano se ha convertido en un factor
decisivo para el éxito organizacional. En este contexto, la rotacion laboral, entendida como la
entrada y salida constante de personal en una empresa, representa uno de los principales
desafios para las organizaciones, especialmente en el sector maquilador, donde la estabilidad
del equipo operativo es crucial para garantizar la continuidad de los procesos productivos, la

calidad del producto final y el cumplimiento de los estandares.

La presente investigacion tuvo como finalidad analizar la influencia de la satisfaccion
laboral y la rotacion de empleados en el desempefio de la empresa maquiladora ubicada en
Matamoros Tamaulipas durante el periodo 2022-2023. Esta empresa experimentd una notable
fluctuacion en su plantilla laboral, lo que generd inquietudes respecto al motivo por el cual los

empleados deciden no trabajar en la empresa.

En el entendido que una alta rotacion de personal fue indicativa de problemas estructurales
internos, como insatisfaccién laboral, falta de incentivos o deficiencias en la gestion del talento

humano.

Mediante un enfoque cuantitativo y descriptivo, esta tesis aportdé una vision clara y
fundamentada sobre cémo la rotacion influye en la eficiencia organizacional y qué medidas
pueden adoptarse para mitigar sus efectos, fortaleciendo asi el desarrollo sostenible de la

empresa maquiladora ubicada en Matamoros Tamaulipas.
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CAPITULO |. GENERALIDADES DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion del problema

Actualmente, toma interés el abordaje de la satisfaccion laboral como un aspecto clave

en el desarrollo y rendimiento de todo tipo de organizaciones. (Diaz Dumont, 2023)

La satisfaccion laboral se refiere simplemente a como se sienten las personas respecto a su
trabajo y a diferentes aspectos de este. Se refiere al grado en que a las personas les gusta
(satisfaccion) o les disgusta (insatisfaccion) su trabajo. Generalmente, la satisfaccién laboral
es una actitud. Esto significa que refleja las evaluaciones que las personas hacen del trabajo

a lo largo de un continuo que va de lo favorable a lo desfavorable. (Spector, 2022)

En una empresa de manufactura y ensamble ubicada en H. Matamoros, Tamaulipas, cada
trimestre se lleva a cabo una encuesta de satisfaccion para estar al tanto de como se siente el
personal en su entorno de trabajo, la comunicacion interna y el cumplimiento de los procesos.
En los ultimos resultados, el departamento de Recursos Humanos detecté la disminucion de
los niveles de satisfaccion, durante el ano 2021 promedio en un 84% una posicion globalmente
favorable frente al resto de companias del corporativo, sin embargo, disminuydé 7 puntos
porcentuales drasticamente durante el afio siguiente dando como resultado un 77% de

favorabilidad.

A su vez, manifesté que de manera paralela los métricos de ausentismo y rotacion

incrementaron como se visualiza en la Figura 1:
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Figura 1 Incremento de Rotacién y Ausentismo 2021 y 2022
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Nota. Elaboracion propia a partir de los datos de la encuesta.

1.2. Planteamiento del Problema

Esta influencia comparable que se observé entre los indicadores de ausentismo y
rotacién de personal contra la satisfaccion laboral sugiri6 una posible influencia entre la
percepcion de los empleados sobre su entorno laboral y su decision de permanecer en la

empresa.

De acuerdo con Camilo Badill (2022) o: A nivel mundial, la alta fluctuacion del personal
se considera una grave problematica que ralentiza y desmejora los procesos de una
organizacién, ademas, genera un costo bastante elevado, lo que afecta de forma directa a las

empresas

Dado el impacto que estos indicadores tienen en la estabilidad y competitividad de la
organizacién, fue fundamental identificar las causas especificas de la disminucién en la

satisfaccion laboral y si existia una relacién con los aumentos en la rotacion y el ausentismo.
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Por lo cual surgio la siguiente pregunta:

¢ Existe influencia entre la satisfaccion laboral y la rotacion de los empleados en una
maquiladora de manufactura y ensamble ubicada en H. Matamoros Tamaulipas?
1.- ¢ Cuales son las principales causas de insatisfaccion laboral en esta maquiladora?
2.- 4 Como perciben los empleados el reconocimiento laboral que reciben y de qué manera
influye esto en su motivacion y decision de permanecer en la empresa?
3.- ¢ Qué estrategias se pueden implementar para aumentar la satisfaccion laboral y reducir

la rotaciéon?

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo general

Determinar el nivel de impacto que tiene la satisfaccion laboral en la rotacion de los empleados

en una maquiladora de ensamble ubicada en H. Matamoros, Tamaulipas.

1.3.2. Objetivos secundarios

1.- Identificar las causas de insatisfaccion laboral para mejorar las condiciones de
trabajo y, en consecuencia, reducir la rotacion de empleados. Esto podria incluir aspectos
como relaciones con los supervisores, condiciones fisicas del lugar de trabajo, o

remuneraciones.

2.- Analizar el nivel de satisfaccion de los empleados respecto a su reconocimiento

laboral recibido y su relacion con la motivacion y permanencia en la empresa.
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3.- Evaluar qué medidas pueden ser efectivas para mejorar la satisfaccion laboral
podria implicar la implementacién de programas de desarrollo profesional, mejoras salariales,

o iniciativas de bienestar laboral.

1.4. Hipotesis

1.4.1. Hipotesis general

Existe una relacion inversamente proporcional entre la satisfaccion laboral y la rotacion
de los empleados en una empresa maquiladora de H. Matamoros, Tamaulipas. Mientras mas

bajo es el indice de satisfaccion laboral, mas alto sera el ausentismo y por

consecuencia la rotacion laboral.

1.4.2. Hipotesis secundarias
1.- Lainsatisfaccion laboral esta influenciada por la mala comunicacion, las condiciones

fisicas del lugar de trabajo y la percepcion de una remuneracion injusta y poco competitiva.

2.- La percepcidn de los empleados sobre la falta de reconocimiento adecuado por
parte de la empresa influye negativamente en la motivacion de los empleados, disminuyendo

su nivel de satisfaccion laboral y aumentando la probabilidad de la rotacion.

3.- La implementacién de programas de desarrollo profesional, las mejoras salariales
contra el mercado y las iniciativas de bienestar laboral y compromiso serian medidas efectivas
que pueden ayudar a la mejora de la percepcion de los empleados respecto a la satisfaccién

laboral.
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1.5. Justificacion

La presente investigacion tuvo como propésito analizar y exponer la importancia de la
influencia entre la satisfaccién laboral y la rotaciéon de acuerdo con la investigacion de (Diaz
Dumont, 2023) La satisfaccion laboral , “constituye un factor fundamental que permite conocer
la actitud, disposicion e interés de parte de los trabajadores con él con el cual participan y se
integran al éxito y los objetivos de la organizacién” (p.166) Medir la satisfaccion laboral del
empleado es un aspecto fundamental para cualquier organizacién que aspire a alcanzar altos
niveles de eficiencia y productividad. ESPECIFICAR QUE SOLO SE BASARA EN

R.VOLUNTARIA EN JUSTIFICACION, METOFOLO

La satisfaccion laboral no solo influye en el bienestar emocional y psicoldgico de los
empleados, sino que también tiene un impacto directo en su rendimiento y en la calidad del
trabajo que realizan. Empleados satisfechos tienden a ser mas comprometidos, leales y
productivos, lo que se traduce en menores tasas de rotacion y ausentismo. Ademas, un alto
nivel de satisfaccion laboral puede mejorar el clima organizacional, fomentando la colaboracion
y la cohesién entre los equipos. Con esto podemos comprender al no existir un compromiso
que permita al empleado poseer un sentido de pertenencia con las metas la organizacion
representa un peligro potencial su salida voluntaria o involuntaria las consecuencias van desde
la pérdida de tiempo y a su vez repetir procesos como reclutamientos seleccién y capacitacion
de personal que generaran mas costos para la organizacion. Sin dejar a un lado que al
ejecutarse este proyecto se buscara ampliar el panorama de la satisfaccién laboral,
entendiendo que coexisten diversos elementos que “estan en funciéon no solo de los niveles
salariales, si no de la percepcion que tenga el empleado de las actividades que realiza

diariamente en su entorno laboral” (Hernandez y Mejia, 2019)
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La medicion de la satisfaccidn laboral permite a las organizaciones identificar areas de

mejora y desarrollar estrategias efectivas para abordar las preocupaciones de los empleados.

Herramientas como encuestas, entrevistas y evaluaciones de desempefio pueden
proporcionar valiosa retroalimentacion sobre aspectos especificos como el ambiente de
trabajo, las oportunidades de desarrollo profesional, la comunicacion interna y las politicas de
reconocimiento y recompensa. Al actuar sobre esta informacién, las empresas pueden
implementar cambios que promuevan una cultura laboral positiva y un entorno en el que los

empleados se sientan valorados y motivados.

Es importante analizar que, la satisfaccién laboral esta estrechamente vinculada con la
reputacion de la empresa. Organizaciones que se preocupan por el bienestar de sus
empleados suelen ser percibidas de manera mas favorable tanto por los clientes como por los
potenciales candidatos. Esto no solo facilita la atraccién y retencién de talento, sino que
también fortalece la imagen de la empresa en el mercado. En un entorno competitivo, donde
la innovacién y la adaptacién son cruciales, contar con un equipo de trabajo satisfecho y

comprometido puede ser la clave para mantener una ventaja competitiva sostenible.
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1.6. Variables e indicadores

Variable Independiente: Satisfaccién laboral

Variable Dependiente: Rotacion
Tabla 1

Variables e Indicadores

Variable Indicador

Resultado de Encuestas de
Satisfaccion Laboral 283%

Plan de Reconocimientos

basado en valores.
Encuesta de satisfaccion del
empleado.
Satisfaccion
Laboral

Oportunidades de desarrollo
profesionales  (Cubrir  al
menos el 80% de las vacantes
con personal interno)

Numero de renuncias
voluntarias en un periodo
determinado

Rotacion de

Empleados Frecuencia de motivos

declarados de salida en
entrevistas de salida
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CAPITULO Il FUNDAMENTOS TEORICOS
2.1. Marco conceptual
Satisfaccion Laboral: Es un factor a nivel individual, que refleja los afectos y las emociones
del empleado hacia su trabajo. (Pedraza, 2020)
Rotacién Laboral: niumero de personas que se han marchado en un periodo determinado,
sus consecuencias no solo afectan a los negocios y al rendimiento de sus trabajadores, sino
también influye en la imagen de la organizacién. (Centeno, 2020)
Ausentismo: se refiere a la ausencia o falta de presencia de un trabajador en su lugar de
trabajo durante el horario laboral, ya sea de manera justificada o injustificada
Compromiso Organizacional: Proceso psicologico donde un empleado se identifica con
una organizacion y sus metas, y quiere seguir formando parte de ella (Coronado, 2020)
Clima Organizacional: El clima organizacional es un termémetro que muestra la postura de
los empleados sobre las politicas y practicas de la empresa. (Wellhub Editorial Team, 2025)
Motivacion: Estimulo o interés que determina en parte las acciones de una persona (Real
Academia Espafola, 2024)
Motivacién Laboral: Resultado de la interrelacion del individuo y el estimulo realizado por la
organizacion con la finalidad de crear elementos que impulsen e incentiven al empleado a
lograr un objetivo. (Pefia, 2018)
Productividad: La productividad es un indicador econémico que indica la capacidad que
tienen las empresas de utilizar sus recursos para producir bienes o servicios que sean

rentables. (Sevilla, 2025)



Capitulo Il Fundamentos tedricos 23

Liderazgo: es la accion de influenciar y guiar a los trabajadores durante la ejecucién de los
objetivos planteados por la organizacion, con entusiasmo vy eficiencia. (SAP Concur Team,
2022)

Cultura Organizacional: Es un reflejo de como actuan e interactuan los empleados, como
superan los desafios y responden al cambio, y como la organizacion se representa a si misma
como un todo hacia los grupos de interés, ya sean posibles empleados, socios, clientes o
comunidades. Se compone de las creencias de los miembros de la organizacion v,

fundamentalmente, de las acciones que las guian y las sustentan. (Howard-Grenville, 2022)

Reconocimiento: Reconocer es la accion que permite diferenciar a un individuo entre los
demas; es un acto de construccién intersubjetiva donde es posible enfatizar en las cualidades
deseables o requeridas para el establecimiento y mantenimiento de diferentes relaciones

humanas. (Velasquez, 2020)

Eficiencia: Capacidad de una organizacion para utilizar de manera 6ptima sus recursos y
procesos con el fin de lograr resultados superiores. Es un factor clave que influye en la

rentabilidad y el éxito a largo plazo de una empresa (Baena, 2023)

Bienestar Laboral: Aquel en el que los trabajadores y jefes colaboran en un proceso de
mejora continua para promover y proteger la salud, seguridad y bienestar de los trabajadores

y la sustentabilidad del ambiente de trabajo (Inforges Desarrollo de Personas, 2025)

Necesidades Fisiolégicas: La nutricion, descanso, higiene, cuidado corporal y ambiente
saludable son parte de las necesidades fisioldégicas del ser humano. Para poder tener un
adecuado desarrollo cognitivo y emocional, se debe contar con todas estas demandas que

son fundamentales para que se genere un entorno seguro que da lugar al bienestar



Capitulo Il Fundamentos tedricos 24

biopsicosocial del nifio y facilita que se desarrolle correctamente sus habilidades y

capacidades como ser humano. (Matabay, 2025)

Necesidades Sociales: Con las necesidades basicas y de seguridad cubiertas, en el siguiente
nivel las personas buscarian conexiones sociales y afectivas. Esto incluye amistades,
relaciones familiares y amorosas. Se trata del deseo de pertenecer y ser aceptado por un

grupo o una comunidad. (Del Popolo, 2023)

Necesidades de Reconocimiento: Se refiere a la necesidad de autoestima y el
reconocimiento de los demas. Las personas quieren sentirse valoradas y respetadas, y esto a

menudo se manifiesta en la busqueda de éxito y en la obtencion de logros. (Del Popolo, 2023)

Aprendizaje Organizacional: proceso de capacitacion profesional indirecto, continuo, que se
nutre de varias fuentes (compaferos, lideres, etc.) y que necesita de la cooperacion, la
comunicacion, el didlogo y la deteccion individual y colectiva de errores, ademas, claro esta

del interés de los colaboradores por aprender y mejorar. (Ecoembes, 2020)

Autorrealizacion: Realizacion integral del potencial propio. Se manifiesta tanto en los

aspectos del desarrollo fisico, como psicoldgico o social. (Soriano, 2024)

Género: e refiere a las identidades, las funciones y los atributos construidos socialmente de
la mujer y el hombre y al significado social y cultural que se atribuye a esas diferencias

bioldgicas. (Instituto Nacional Electoral (INE), 2020)

Turno Laboral: es el tiempo durante el cual el trabajador esta a disposicion del patron para

prestar su trabajo. (Gobierno de Mexico, 2024)

Antigliedad Laboral: hace referencia a todo el tiempo que un trabajador ha prestado servicios

a una empresa. (Ignacio, 2025)
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Area de Trabajo: Es el area especifica dentro del lugar de trabajo donde se desarrollan los

esfuerzos profesionales de una persona. (GrandJean-Charlotte, 2023)

Comunicacion: La comunicacion es un intercambio verbal, no verbal o escrito de doble via
entre dos o mas individuos y es una habilidad interpersonal firmemente basada en las
relaciones sociales. Las buenas habilidades de comunicacion incorporan el uso de diversas

modalidades e implican saber elegir el mejor método para transmitir el mensaje. (UNICEF, n.d.)

Engagement (Compromiso Emocional del empleado): Es alguien que esta completamente
involucrado y entusiasmado con su trabajo, por lo cual actuara en beneficio de los intereses
de la compania. Los empleados comprometidos tienen un desempefo consistentemente alto

y ponen en juego continuamente sus talentos y fortalezas en el trabajo (Kluwer, 2020)

Inteligencia Emocional: Es un constructo que nos ayuda a entender de qué manera podemos
influir de un modo adaptativo e inteligente tanto sobre nuestras emociones como en nuestra

interpretacion de los estados emocionales de los demas (Regander, 2025)

Comunicacion Laboral: La comunicacion laboral es el intercambio de informacion e ideas

entre la direccion de una organizacion y sus empleados. (UNIR, 2024)

Gestion de Talento: Es un enfoque estratégico y organizado para atraer, desarrollar y retener

a los mejores talentos. (Hastwell, 2023)

Estabilidad Laboral: Consiste en la garantia de permanecer en él y gozar de cierta seguridad

en la continuidad del vinculo contraido. (Gémez, 2011)

Calidad: La implantacién de un conjunto de acciones planificadas y sistematicas que son
necesarias para proporcionar la confianza adecuada al consumidor de que un producto o

servicio cumple los requisitos dados sobre la calidad. (Pérez, 2021)
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Evaluacion de Desempeiio: es una metodologia y herramienta que tiene por objetivo evaluar
el rendimiento y las competencias globales de las y los trabajadores acorde a los objetivos

estratégicos del cargo y la organizacion. (ADIPA, 2024)

Empoderamiento Laboral: Proceso que busca fortalecer las capacidades, confianza, vision
y protagonismo de un grupo para impulsar cambios positivos en las situaciones que vive y los

sitios a los que pertenece. (Fernandez, 2025)

Retencion de Talento: Estrategias y practicas implementadas por una empresa para

mantener a sus empleados mas valiosos a largo plazo. (Cloud Works, 2024)

Cultura laboralmente positiva: Es aquella que fomenta el compromiso, aumenta la
productividad y ayuda a atraer los mejores talentos a través de reconocimientos, comunicacién
clara y abierta, el equilibrio entre la vida laboral y personal, la fomentacién de innovacion y

creatividad entre algunos otros. (Hogan, 2024)

2.2 Rotacion:

2.2.1 Concepto e importancia de la rotacion:

La tasa de rotacion se refiere al porcentaje de empleados que abandonan una empresa
dentro de un cierto periodo de tiempo. Esta tasa se utiliza a menudo como indicador de la
satisfaccion de los empleados, la cultura de la empresa y la salud operativa general. (Diard,

2023)

La rotacion de personal es un fendmeno costoso en términos de productividad y
desempeio. Es conocido que cada rotacion genera un costo a la empresa, pues es necesario

comenzar de cero con un proceso de reclutamiento, capacitar al nuevo empleado y adaptarlo
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a su nuevo puesto de trabajo, lo cual implica horas adicionales a los entrenadores de recursos

humanos, etc.

Una de las investigaciones consideradas como referencia es “Percepcién y satisfaccion
laboral como precursores de rotacion de personal” de (Tamayo, 2016) que concluye que , “el
empleado busca obtener un trabajo que llene sus expectativas, que le genere una estabilidad
laboral, que le cause satisfaccién y del que obtenga un beneficio econédmico”, ademas agrega
que mientras se incremente la satisfaccion laboral proporcionalmente se reducira de manera
significativa significativamente la intencion de abandonar la organizacién y, como

consecuencia, la rotacion de personal.

Asi mismo en el articulo de investigacion “Factores e impactos de la rotacién de
personal en las industrias de Latinoamérica” (Romero, 2024): Se determina que la principal
causa de la rotacidon de personal es la escasa o nula motivacion entre los empleados. Esta
falta de motivacién se origina por diversos factores, entre los que destacan: sueldos y
beneficios que no compiten adecuadamente con los del mercado, la ausencia de
reconocimiento al esfuerzo y desempeno del trabajador, una carga laboral excesiva, la
inexistencia de programas de capacitacion o certificacion que promuevan el desarrollo de
habilidades, asi como la falta de atencién a las inquietudes de los colaboradores cuando estas

son expresadas. Esta conclusion esta alineada con las teorias previamente expuestas.

Concluyendo y recomendando que, si la empresa pone especial atencién en los
factores que estan generando la rotacién de personal —es decir, si demuestra interés genuino
por el bienestar de sus colaboradores, ofreciéndoles incentivos tanto econémicos como
emocionales, escuchando y atendiendo sus preocupaciones, valorando su esfuerzo y logros,
y proporcionandoles respaldo y oportunidades de desarrollo— se fortalecera el sentido de

pertenencia de los empleados hacia la organizacién. Esto contribuira a una disminucion en la
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rotacion de personal, y como resultado, los trabajadores se involucraran mas con la
productividad, la calidad y el cumplimiento de los objetivos corporativos, lo cual representa uno

de los propdsitos clave de esta investigacion.

De acuerdo con la investigacion “Principales Causas de Rotacion Laboral en la
Generacion Millenial” : Se recomienda a las empresas desarrollar un plan efectivo y considerar
el ambiente o clima laboral como uno de los ejes claves para el desarrollo y retencion de

talento, ya que es uno de los factores fundamentales en la rotacion laboral. (Aliaga, 2023)

2.2.2 Origen de medicion de la rotacion laboral y sus efectos colaterales

Es importante conocer que uno de los pioneros en la busqueda de los factores que
influyen a la rotacion (Mobley, 1977) enfatizé que: “los pasos intermedios son parte de una
secuencia causal que va de la satisfaccion en el trabajo hasta la renuncia” desde otro punto
de vista (Price, 1981) medita que la rotacion es un proceso que se establece en cinco

circunstancias de la satisfaccion en el trabajo:

1. Paga

2. Integracion

3. Comunicacion instrumental
4. Comunicacioén formal

5. Centralizacion

y como consecuencia se da el balance entre la satisfaccion e insatisfaccion con dichos

antecedentes.

Para continuar valorando la rotacion es importante conocer la forma de medicién del
meétrico, y segun (Zaballa, 2020) en su articulo de investigacion Procedimiento para el analisis

de la rotacion del personal se realiza de la siguiente manera:
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S x100

Indice de rotacion de personal: PE

S= Separaciones o Salida del personal (voluntaria o involuntariamente)

PE= Promedio del personal contratado en el periodo a evaluar

Y es importante recalcar que es importante que exista rotacion de personal pues esto
ayuda a que exista cambios y la mano de obra no envejezca, pero es importante el balance
entre ellos pues, entre otros aspectos, puede jugar en contra de la imagen de la empresa,

ademas de los costos que estos generar:

v' Costo del Reclutamiento: Esto incluye a todo el personal que se involucra en el
proceso desde el reclutador publicando la vacante, entrevistando candidatos, hasta el

departamento médico que se encarga de realizar los exadmenes correspondientes.

v" Vacante abierta: No existe una probabilidad de que una vacante abierta sea cerrada
inmediatamente, fluctia con diversos factores externos que en ocasiones no son del
alcance del reclutador.

v' Capacitacién: Los nuevos subordinados no son productivos desde el inicio de su
contratacion, ellos pasan por una curva de aprendizaje por lo que es necesario
invertir tiempo, recursos etc., para su incorporacion

En conclusion, la rotacion es un riesgo que las empresas afrontan, dia con dia, sin

embargo, esta no debe posicionarse por encima de los métricos es por ello por lo que se debe
contar con estrategias y herramientas que permitan realizar analisis para la mejor toma de

decisiones que permitan a las organizaciones anticiparse a los eventos posibles.



Capitulo Il Fundamentos tedricos 30

2.2.3 Tipos de rotacion

La rotacion de personal se puede clasificar de diversas maneras, conocer los tipos de
rotacion permite a las industrias diagnosticar adecuadamente las causas de la desercion del

personal y aplicar las estrategias correctas para reducir el impacto:

v"Rotacién Voluntaria: también conocida como rotacion natural, ocurre cuando
los empleados deciden por su propio pie abandonar la empresa. Este tipo de
rotacion es el que mas negativamente impacta a la compafia, principalmente
por el factor sorpresa, ya que en la mayoria de los casos sucede de forma

inesperada. (Hernandez, 2024)

v" Rotacion Involuntaria: Ocurre cuando un empleador decide despedir a un
empleado. Puede suceder cuando la conducta o el desempeiio de un

empleado no cumple con las expectativas del empleador. (Ben, 2024)

v' Rotacion interna: Implica movimientos dentro de la misma empresa, como
promociones o cambios de area. Es deseable cuando fomenta el crecimiento
profesional y asegura la transferencia de conocimiento. (UNIR, 2024)

v" Rotacion Externa: Incluye toda aquella rotacién en la que un empleado sale
de la empresa con lo que se produce una separacién entre el empleado con

la empresa. (Castillero, 2019)

v" Rotacion Favorable: Se refiere a movimientos planificados como cuando una

empresa decide despedir a una persona por tener un pobre
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desempenio laboral y lo reemplaza por un nuevo trabajador con mas

calidad. (Fuenzalida, 2025)

v" Rotacion disfuncional: Ocurre cuando los mejores empleados abandonan la
empresa con mayor frecuencia que el resto del personal. Esto crea una

brecha de talento que puede lastrar toda la operacion (Grecek, 2025)

Figura 2 Tipos de Rotacion Laboral

( Rotacién _\I -
Voluntaria Interna |

ROTACION
LABORAL
Favorab
S{ Twolantaria )—> _Externa
I Desfavorable

Nota. Elaboracién propia a partir de los datos recabados

2.2.4 Estrategias para mitigar la Rotacion

Conociendo ya la relevancia del métrico Rotacion Laboral es importante evaluar
constantemente la informacion y asi poder crear planes de accion que ayuden a mejorar los

niveles de estos mismos, no solo para cumplir con los objetivos y metas propuestas, si no para
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cuidar la imagen de la empresa los gastos que pudieran generarse a raiz de ello lo menciona
(Manriquez, 2022) el observar que los empleados que se retiran de la empresa, representan
un potencial laboral desaprovechado, a la vez que generan costos extras asociados con el
consto extra de los empleados que permanecen, mas los costos de reclutamiento, seleccion y

capacitacion de los nuevos elementos.

También, el que un empleado no se presente a laborar significa que otro deba
ausentarse de sus actividades diarias para tener que cubrirlo y tener que hacer uso de ello

paulatinamente el impacto sera alto y podria provocar perdidas mayores.

Para mitigar dichos contratiempos, es importante realizar analisis para conocer las

oportunidades en la rotacion y ausentismo, esto servira para la mejor toma de decisiones.

Podemos entonces considerar que esta es la base y la clave para poder tener éxito
al emplear las estrategias necesarias. Algunas de ellas pueden ser las siguientes:

v Crear sistemas de beneficios: prestaciones anuales, en México, este es un tema que
ha tomado amplia relevancia, mas después de situaciones como el MOM 20/32 en la
localidad de H. Matamoros Tamaulipas, que vino a crear un fuerte revuelo en el tema
salarial de los empleados. Este es un claro ejemplo de lo importante que es que la
organizacién se anticipe a que situaciones como estas puedan ocurrir.

v' Comunicacién: Constante comunicacion, involucrar a todo el personal, evitando
malentendidos o incertidumbre entre el personal, la comunicacion organizacional
interna propicia la integracion de las personas dentro de las organizaciones, genera
eficiencia en el desarrollo de las actividades y puede ayudar a aumentar el trabajo en

equipo. (Troya, 2024)
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v' Entrenamientos: Entrenamiento y capacitacién constante. No permitir que nuestro
personal ya no sienta interés por seguir desarrollandose, como lo menciona el autor
Ruth Sumba: “la capacitacion es una herramienta clave para el éxito de negocios,
pues el capacitar a los trabajadores se ve reflejado en los resultados productivos y la

rentabilidad que obtienen las organizaciones.” (Sumba, 2022)

v" Programa de Involucramiento/On-boarding: En ocasiones se deja de lado que la
rotacion también ocurre debido a que el personal de nuevo ingreso no crea un
sentido de pertenencia con la compadia, un programa de On-boarding bien
constituido ayuda a los nuevos empleados a comprender la cultura organizacional,
los valores y las expectativas de la empresa. Asimismo, proporciona las herramientas
y conocimientos necesarios para desempefiar sus funciones de manera efectiva
desde el primer dia (Andrade, 2024) el proceso de onboarding bien disefiado no debe
representar un gasto, sino una inversion que ayudara al recién ingreso a involucrarse

en su nuevo rol.

v Establecer metas individuales al equipo: La planificacion estratégica y
establecimiento de metas tienen un rol fundamental, en el entendido de que trata de
mantener a la organizacion siempre adaptada al entorno cambiante para alcanzar los
objetivos de desarrollo y crecimiento planeados que le permitan no solo lograr altos
rendimientos, sino también mantenerse en el tiempo de manera competitiva (Macias,
2022) Lo cual reafirma el punto anterior, pues es importante que el trabajador conozca su
involucramiento en los procesos y como su trabajo es de importante para los sistemas de
la empresa, lo cual influira enormemente en sus resultados y su compromiso con la

misma.
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Con el paso del tiempo crear nuevas estrategias con el fin de mejorar y obtener
mejores resultados en este indicador de suma importancia, sin embargo, como se
establecio en parrafos anteriores cualquier estrategia que sea tomada debe realizarse
mediante un buen analisis de toma de decisiones.

Un desafio relevante que enfrentan hoy en dia las organizaciones es la necesidad de
adaptarse no solo a las cambiantes expectativas del consumidor, sino también a las de su
capital humano. Es fundamental reconocer la importancia de los colaboradores como piezas
clave dentro del funcionamiento econémico de la empresa y, en ese sentido, disefar
estrategias efectivas para conservar al personal mas capacitado y alineado con los objetivos
institucionales. La retencién del talento implica desarrollar esquemas de compensacion justos,
asi como implementar planes que fomenten tanto el crecimiento personal como profesional.
De no hacerlo, las organizaciones continuaran enfrentando costos recurrentes y la pérdida

constante del conocimiento y la experiencia acumulados.

2.2.5 Influencia del liderazgo en la rotacién de personal

La finalidad de uso de las practicas del liderazgo se orienta a mantener al personal
satisfecho en las funciones que desempefia, cuyo impacto directo repercute en la disminucién

de la rotacion del personal acorde a (Rivas, 2018)

En el mundo laboral, el liderazgo debe buscar generar ganancias o el éxito de la
compania, siempre de forma ética, evitando explotacion a los empleados con largas horas

laborales o pagos inadecuados a los trabajos realizados, malos tratos etc.

El liderazgo es un factor crucial en la retencién de empleados y en la reduccion de la
rotacion laboral. Un buen lider no solo guia y supervisa las tareas diarias, sino que también

inspira y motiva a su equipo, creando un ambiente de trabajo positivo y colaborativo. Cuando
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los empleados se sienten valorados y apreciados, es mas probable que permanezcan en la
empresa a largo plazo. La empatia, la escucha activa y la capacidad de resolver conflictos de
manera efectiva son habilidades de liderazgo que pueden fomentar un entorno laboral

saludable y productivo.

Ademas, los lideres efectivos proporcionan oportunidades de crecimiento y desarrollo
profesional, lo cual es esencial para mantener el interés y la satisfaccion de los empleados.
Ofrecer formacion continua, mentoria y un camino claro para el avance profesional puede
reducir significativamente la rotacién. Los empleados que ven un futuro dentro de la empresa
y sienten que estan progresando en sus carreras son menos propensos a buscar
oportunidades en otros lugares. Es fundamental que los lideres se esfuercen por identificar y

desarrollar el talento dentro de sus equipos.

La comunicacién abierta y transparente también desempena un papel vital en la
retencion de empleados. Los lideres deben ser accesibles y dispuestos a compartir
informacién relevante sobre la empresa y sus objetivos. Esto no solo ayuda a alinear a los
empleados con la visién de la empresa, sino que también genera confianza y lealtad. Cuando
los empleados entienden cédmo su trabajo contribuye al éxito general de la organizacién, se
sienten mas comprometidos y motivados. En resumen, el liderazgo eficaz es esencial para
crear un entorno de trabajo que minimice la rotacion y maximice la satisfaccion y el

compromiso de los empleados.

2.3 Satisfaccion laboral

2.3.1 Importancia de la Satisfaccion laboral
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La satisfaccion laboral es un constructo ampliamente estudiado dentro del campo de la
psicologia organizacional y la gestién del talento humano, la cual se refiere al grado de

bienestar que un recurso humano experimenta mientras realiza su labor.

Por otro punto, se considera que es un componente clave en el bienestar de los
empleados y su rendimiento en las organizaciones, afirma (Mora, 2019) que la satisfaccion
laboral es un agente que impulsa a las personas a actuar y generar un comportamiento que
tiene un impacto directo en el desempefio laboral de cada individuo, otro de los conceptos que
podemos encontrar es el que menciona (Chunga, 2023), quien senala que es la actitud que
tiene el individuo hacia su trabajo, lo cual es de vital importancia en el ambito laboral de los

profesionales.

La satisfaccion laboral constituye un factor fundamental que permite conocer la actitud,
disposicién e interés de parte de los trabajadores, con el cual participan y se integran al éxito
y los objetivos de la organizacion, lo cual favorece la prevision y la atencion de los problemas

que se presenten. (Diaz Dumont, 2023)

Por ultimo, se puede concluir que la satisfaccion laboral es una variable de suma
importancia para el éxito o fracaso de la organizacion, pues no solo afecta el bienestar del
empleado, sino también, la retencion del talento humano y por ende la competitividad de la

organizacion frente a otras.

2.3.2 Factores que influyen en la satisfaccién laboral

Como se pudo observar con anterioridad distintas investigaciones senalan que la

satisfaccion laboral es un factor clave en la retencion y el compromiso de los empleados; por
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lo tanto, conocer los factores que influyen en esta permitira disefiar estrategias para aumentar

dicha percepcion en situaciones de inestabilidad economica (Gutierrez, 2022)

A continuacion, se muestra en la tabla 2 que existen diversos factores que afectan o

benefician la satisfaccion laboral:

Tabla 2

Factores que intervienen en la satisfaccién laboral

Factores que intervienen en la satisfaccion laboral

. Ambiente fisico (Luz, ruido, espacio , limpieza)
Condiciones ) _
laborales Seguridad en el trabajo

Herramientas y recursos disponibles

Sueldo justo y competitivo
Remuneracion Bonificaciones e incentivos

Beneficios adicionales (seguros, vacaciones, etc.)

Contratos fijos vs. temporales

Estabilidad laboral Perspectiva dentro de la empresa

Nivel de incertidumbre sobre los cambios organizacionales

Accesibilidad de lideres (Supervisores, Gerentes)
Estilo de Liderazgo  comunicacion clara y abierta

Apoyo y reconocimiento por parte de los jefes

Cultura
Organizacional Estructura organizacional

Vision, misién y valores compartidos
Nota. Elaboracién propia a partir de los datos recabados.

Es fundamental que las organizaciones adopten una postura proactiva de evaluacion y
seguimiento continuo a través de herramientas como: encuestas de satisfaccién, analisis y
posterior implementacién de planes de accion, lo cual permite obtener informacion valiosa para

disefar estrategias que promuevan mejoras.

Comprender, monitorear y responder de forma efectiva a las necesidades del talento
humano debe ser una prioridad en las companias, ya que la correcta satisfaccion laboral no

solo contribuye al bienestar individual, ademas fortalecera la competitividad global.
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2.4 Teorias y Modelos de La Satisfaccion Laboral

2.4.1 Teoria de la piramide de Maslow
La teoria de Abraham Maslow fue difundida en 1943 en su libro A theory of human

motivation (Maslow, 1943) la cual fue fundada principalmente desde el campo de la psicologia,
plantea la idea de que mientras se cumplan las necesidades mas basicas del ser humano poco

a poco se desarrollaran las de la parte superior.
Estos eslabones estan compuestos por:

v Lafisiologia: la cual representa todas las necesidades basicas del ser
humano, que van desde la respiracién, alimentacién y descanso.

v' Seguridad: Implica la seguridad fisica, seguridad de empleo de recursos,
familia, etc.

v Afiliaciéon: Tener amistad, afecto, intimidad sexual.

v" Reconocimiento: Confianza, respeto, éxito.

v' Autorrealizacion: Lograr las metas propuestas.

La relacién que existe entre el cumplimiento de las necesidades basicas segun Maslow vy la

satisfaccion laboral se pueden comprender de la siguiente manera:

Fisiologia: Se establece desde cédmo se compone la jornada del trabajador, los
horarios de descanso que tiene, el entorno laboral favorable, evaluar el clima en el area de
trabajo, que tenga accesiblemente agua, banos, cafeteria para comer, recursos basicos que

permitan al subordinado desarrollar su trabajo de manera correcta y grata

Seguridad: Se puede ver desde la forma en la que se tiene un empleo que reditia en
forma de recursos econémicos, lo que permite al empleado estar seguro de que siempre tendra

un ingreso, sin embargo, también se puede enfocar desde el punto de vista de la seguridad
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del entorno, es decir, que no existan riesgos en el area en los que el trabajador no pueda
desempenar de forma correcta sus funciones, o tenga el peligro de sufrir algun incidente por
el mismo hecho. Puede ser desde el simple hecho de que en el centro de trabajo se le otorgue
su equipo de proteccidn personal basico hasta todos los analisis del entorno que se elaboran

para mejorar las condiciones de trabajo.

Afiliacion: La forma en como se desarrolla el ambiente laboral, que existan dinamicas
que permitan la inclusion de todos los empleados, como lo pueden ser eventos de integracion,

de apoyo los cuales dan pie a que exista un clima organizacional grato.

Reconocimiento: Las empresas suelen tener programas de reconocimientos que
permitan ese acto de generosidad hacia los trabajadores, en donde ellos se sientan valorados
por su trabajo, sobre la misma linea el respeto y la confianza es base fundamental para que

se sientan parte de la empresa, donde todos se sientan incluidos, sin importar las diferencias.

Autorrealizacion: Lograr todas las metas propuestas, individualmente, tanto profesionales
como de desarrollo, esto implica los planes de promocién, cuando existen oportunidades de
crecimiento y se toma como prioridad al candidato dentro de la organizacion. Todos aquellos

planes de capacitacién que permiten su evolucion.

En conclusion, el conjunto de dichos eslabones dirigidos hacia el enfoque organizacional
ayuda a identificar y poner en primer lugar a todas las necesidades del trabajador, desde la

mas basica hasta la cima de la piramide logrando su éxito y desarrollo en el sitio de trabajo.

2.4.2 Teoria de los dos factores de Herzberg

El fundamento de la teoria de los dos factores de Herzberg es que los elementos que

producen satisfaccion en una plantilla son completamente diferentes de los que causan
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insatisfaccion. Esto se debe a que las personas tienen un sistema de necesidades doble: por
un lado, esta la destinada a evitar el sufrimiento o el dolor; por otro, la orientada al crecimiento

emocional e intelectual. (Pluxee, 2019)

Es mejor para las organizaciones promocionar no solamente con dinero o incentivos
en forma monetaria sino también de otra forma, como lo puede ser el liderazgo que podemos
desarrollar en los empleados, la toma de decisiones, reconocer los logros obtenidos,
ambiente de trabajo de comparieros. Para ello es de suma importancia que cada colaborador
conozca objetivamente su perfil de trabajo o descripcion de puesto, es decir, todas y cada
una de las actividades a realizar y su rol pues esto permitira que se desenvuelvan y creen un

compromiso con la empresa.

En la investigacion Factores de la teoria de Herzberg y el impacto de los incentivos
en la satisfaccion de los trabajadores de (Madero, 2019) afirma que , “se considera relevante
analizar los aspectos relacionados con la flexibilidad organizacional, como puede ser horario
flexible, trabajo en casa y compensacion variable” ademas, es importante resaltar las
oportunidades de desarrollo que se estan puedan crear en las organizaciones, pues este es

otro de los factores por los que el empleado busca estabilidad en una empresa.

Los dos factores que Herzberg menciona en su investigacion son los siguientes:

v" Factores de higiene: Son aquellos que provocan directamente satisfaccion, pero al no
tenerse provocarian una gran molestia.

v" Factores motivadores: Aquellos que si provocan satisfaccion y que motivan al
trabajado.

Algunos ejemplos laborales de ellos pueden ser:
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v' Factores de higiene: el dinero, o recibir un sueldo, la seguridad del entorno, o
seguridad en el trabajo y claramente un buen clima organizacional.
v' Factores motivadores: Aspectos como la responsabilidad el reconocer al empleado
por sus buenas acciones, todas aquellas oportunidades de desarrollo, etc.
En conclusion, esta teoria facilita conocer que los empleados encuentran una

gran satisfaccion cuando su entorno laboral es favorable.

2.4.3 Modelos contemporaneos sobre la Satisfaccion Laboral

Las teorias clasicas sobre como la bifactorial de Herzberg o la jerarquia de necesidades
de Maslow, siguen teniendo vigencia, pero en la actualidad han sido complementadas por
enfoques contemporaneos que consideran el bienestar emocional, la equidad organizacional,

el equilibrio entre la vida profesional y personal entre algunos otros.

En la modernidad las organizaciones buscan estrategias basadas en la retencion del
talento humano comprendiendo que un trabajador satisfecho no solo rendira mas, si no que

es mas leal y comprometido con los objetivos.

Algunas de las teorias mas recientes que abordan la satisfaccion laboral desde una

perspectiva actualizada son:

v' El Salario Emocional: Esta teoria sostiene que los empleados valoran tanto los
beneficios tangibles (como el salario) como los intangibles (como el reconocimiento, la
autonomia y el equilibrio entre la vida laboral y personal). Estudios recientes indican
gue los trabajadores estarian dispuestos a renunciar a una parte significativa de su
salario a cambio de condiciones laborales que promuevan su bienestar emocional y

psicolégico. (Sanchez, 2025)



Capitulo Il Fundamentos tedricos 42

v

El salario emocional es una variable latente que ha tomado relevancia en el mundo del
trabajo, dado las condiciones del trabajo y la importancia de mantener la salud
emocional de las personas trabajadoras mediante la generacion de entornos

organizacionales favorables y saludables. (Rubio, 2020)

Modelo de Trabajo Hibrido y Flexibilidad: Es aquel en que ambas modalidades
conviven y se distribuyen a lo largo de la jornada de trabajo, con diferentes porcentajes
segun las necesidades de la empresa o la funcién de cada miembro del equipo.
(Cortés, 2023)

Muchos empleados informan una disminucion del estrés cuando trabajan de
acuerdo con un modelo de trabajo hibrido, lo que hace que la fuerza laboral esté méas
satisfecha con su empresa en general. Lo mas probable es que el trabajo hibrido sea
una de las ofertas clave para atraer a los mejores talentos a su negocio, ya que cada

vez mas esperan este tipo de oferta. (Raona Coding Corporate Futures, 2021)

Job Crafting o Modelo de trabajo: Este método consiste en identificar el vinculo que
tenemos con nuestro empleo, ya sea econdmico, de carrera o vocacional, y definir
nuestros valores para poner limites. Por Ultimo, darle espacio a la proactividad en
nuestras tareas y relaciones, asi como en el significado que le damos a nuestra vida
laboral. (Juérez, 2023). El termino surgi6 a través de las profesoras Amy Wrzesniewski

y Jane E. Dutton en el 2001.

Motivacién 3.0 de Daniel Pink: Daniel Pink plantea que la motivacion intrinseca, es

decir, aquella que nace del propio interés y satisfaccion personal, es mucho mas
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efectiva en el entorno laboral actual. (Grupo Constant, 2025) basada en tres pilares

fundamentales:

1. Autonomia ( Libertad para decidir y crear): Flexibilidad en los horarios de
trabajo, la libertad para tomar decisiones sobre como cumplir las tareas y
participacion en objetivos y proyectos. Se dice que cuando los empleados

tienen el control de su tiempo su compromiso y satisfaccion aumenta.

2. Maestria (el deseo de mejorar continuamente): Ofrecer oportunidades de
formacion y desarrollo profesional y retroalimentacion continua para mejorar
este aspecto afirma que cuando las personas estan desarrollandose

profesionalmente sienten un mayor sentido de logro y satisfaccion.

3. Propésito (Sentido o significado al trabajo): Tener claridad sobre el trabajo
y como este contribuye al bienestar social, los clientes o una mision clara,
una cultura orientada a los valores y la inclusion de los empleados en
cuestiones estratégicas. Los empleados encuentran un sentido en lo que
hacen al tener una mayor conexién con su trabajo y por consiguiente mas

satisfaccion.

2.5 Factores que influyen en la Satisfaccion Laboral

2.5.1 Importancia de la motivacién en los empleados
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La motivacion de los empleados es fundamental para la direccion de una organizacion.
No importando el tipo de giro o enfoque, es importante que se aproveche al maximo el capital

humano, para que exista un buen funcionamiento del clima laboral.

En la actualidad las empresas se han enfocado mas en este tema debido a que el

recurso humano cada dia ha sido mas la prioridad en las organizaciones.

De acuerdo con la investigacion “Motivacion laboral y su relacion con el nivel de
compromiso organizacional” (Lépez, 2021) la motivacion laboral no solo tiene un gran impacto

en el compromiso de los empleados, esto va mas alla de ello.

En cualquier organizacién sera de suma importancia promover la motivacion laboral y
el compromiso como una herramienta fundamental para poder tener éxito, a su vez, estas
investigaciones avalan que mientras el empleado se encuentre en una etapa de motivacion
elevado incentivara un sentimiento de compromiso para con la organizacion, esto es parte de

una tactica clave para el desarrollo y para el logro de los objetivos en las empresas.

La motivacion en el trabajo puede reducir significativamente los costos asociados con
la rotacion de personal. En una maquiladora, donde la capacitacién y adaptacion al proceso
de produccién pueden ser costosos y llevar tiempo, una alta tasa de retencion de empleados
experimentados es vital. Los trabajadores motivados tienden a permanecer mas tiempo en sus
puestos, lo cual minimiza la necesidad de reclutar y entrenar nuevos empleados
frecuentemente. Esto no solo ahorra dinero a la empresa, sino que también mantiene la

consistencia y estabilidad en los procesos de produccion.

Fomentar una cultura de motivacién puede resultar en la implementacion de practicas

mas efectivas y en la creacion de un entorno de trabajo colaborativo y positivo.
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En resumen, la motivacion de los empleados en una empresa no solo es esencial para
el rendimiento y éxito de la empresa, sino que también mejora el bienestar general de los

trabajadores, creando un ciclo beneficioso para ambas partes.

2.5.2 Laformacién y desarrollo profesional como factor del compromiso
organizacional

El ser humano tiene por naturaleza necesidades de desarrollo lo cual influye
directamente a la motivacién laboral y se desencadena en el compromiso que los empleados
tienen en la empresa. En la investigacién Importancia y capacitacion personal: aprendizaje
colaborativo y desemperio laboral se menciona que: “la capacitacion personal es de suma
importancia puesto que es una inversion que trae rentabilidad a la compafia y a los
colaboradores que concurren a ellas...la capacitacion ayuda a tener estructurado un proceso
que permite un mejor desenvolvimiento de las labores de los trabajadores, creando asi un
ambiente laboral eficiente el cual brinda nuevas perspectivas a los colaboradores” (Honores-

Jaramillo)

La posibilidad de que las organizaciones decidan capacitar a su talento humano fluctua
dependiendo de los recursos de esta, pudiese ser por el tamafo, capacidad escolaridad del

personal, etc.

No obstante, la capacitacion del recurso humano es una parte fundamental de las
companias lo cual permite que los asociados tengan las capacidades necesarias para
desenvolverse adecuadamente dentro de las organizaciones, Asimismo, contribuye

positivamente al ambiente laboral, ya que permite que los colaboradores perciban que son una
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parte fundamental de la empresa y que esta se interesa por su crecimiento y evolucién dentro

de la organizacion (Molina, 2017)

La capacitacién es una de las razones por la que el talento humano obtiene mayores
ingresos por parte de la empresa. Ya sean bonos, inventivos o aumentos, con el fin de retener

al personal en la organizacion.

Por ultimo, es importante mencionar que a pesar de que la organizacién se interese en
capacitar a su capital humano, debe de buscar y establecer estrategias que permitan lograr
sus objetivos estratégicos adecuadamente, pues suele suceder que finalmente los empleados
no son apropiadamente capacitados o no tienen un lider que pueda dar desarrollo a su

capacitacion.

2.5.3 Compromiso Organizacional

La produccion en las empresas es el principal objetivo como negocio que es; esto, les

permite a las organizaciones permanecer en el mercado y seguir generando ingresos.

El compromiso que el empleado adquiere en base a aquellos beneficios que la empresa
le otorga permitira que exista una relacion bidireccional visto como un ganar-ganar, la cual
sera basada en los objetivos y las necesidades de cada negocio, logrando asi que esta relaciéon

dificilmente termine.

Cuando hablamos de compromiso organizacional, es importante tomar en cuenta que
al final del dia nuestro negocio no crecera si nuestro personal no se encuentra fiel a la

compainia, ellos son la influencia clave para el aumento de la productividad. Este es el reto
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mas importante para las grandes organizaciones pues deben de buscar la forma de lograr la
influencia a través de procesos, medios, programas que permitan obtener una respuesta

positiva del recurso humano que las integra.

Es por ello por lo que podemos acertar que el recurso humano es fundamental para
transformar para bien o para mal la organizacion. Del mismo modo, le dara la oportunidad de

tomar la decisidn de persistir en la empresa o renunciar.

2.5.4 Reconocimiento como herramienta de motivacién en los empleados.

El reconocimiento son estrategias que utilizan las empresas para premiar a sus
trabajadores, con el propésito de reforzar aquellas conductas positivas alineadas con la
direccién estratégica, y por tanto es hoy una accién fundamental que deben desarrollar las
empresas si quieren estar a la vanguardia de las técnicas de gestion empresarial, y, sobre

todo, de los departamentos de Gestion del Recurso Humano. (Cepeda, 2015)

Es transcendental lograr motivar al talento humano de forma adecuada, efectuando
estrategias de reconocimiento que ayuden a optimizar las condiciones tanto de los empleados,
asi como de la organizacion, dando mayor importancia a las contribuciones de los empleados
en alineacién con los objetivos que permiten a la empresa continuar como lideres del mercado,

a su vez, podemos incrementar el nivel de satisfaccion laboral y compromiso.

Existen diversos programas de Reconocimiento para empleados, que principalmente
basan la atencién en el personal, donde basicamente existe el aprecio por el trabajo o accion
bien hecha. Es por ello por lo que el reconocimiento enfocado al personal es la principal mision.
En el ambito industrial la mayoria de las organizaciones tienen programas donde se gratifica

y motiva a los empleados, para recalcar el desempeiio laboral.
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CAPITULO Il METODOLOGIA

En el siguiente capitulo, se muestra el tipo de metodologia que fue aplicado para
evaluar el nivel de satisfaccion laboral y como influye en la rotacién de la empresa de

manufactura y ensamble en H. Matamoros, Tamaulipas.

3.1. Tipo de estudio

3.1.1 Cuantitativo, Descriptivo y de corte transversal

Este es un estudio cuantitativo, porque se basé en la recoleccién y analisis de datos
numeéricos; como los porcentajes de rotacion y resultados de favorabilidad de las encuestas
de satisfaccion. Descriptivo, ya que buscé caracterizar el fendmeno sin establecer relaciones
causales; y transversal ya que de acuerdo con (Wang, 2020) Los estudios transversales son
estudios de observacion que analizan los datos de una poblacién en un Unico momento, la
investigacion que se realizd buscé explicar la causa del fendmeno dentro de los afios 2021-

2022 y en base a ello se realizardn las propias conclusiones.

3.2 Poblacién o muestra

3.2.1 Delimitacion espacio y temporal

La compania que fue objeto de investigacion se encuentra ubicada en la ciudad de H.

Matamoros, Tamaulipas.

La investigacion se llevé a cabo iniciando en el mes de agosto del 2023 finalizando al

mes de diciembre del mismo ano.
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3.2.2 Delimitacion de la Muestra

Se recolect6 la informacion mediante una muestra de 20 poner el total de e
empleados 500 de diversas areas operativas de la empresa de manufactura y ensamble en

H. Matamoros, Tamaulipas.

La muestra de 20 empleados fue seleccionada con base en un muestreo no
probabilistico por conveniencia, una técnica comun en estudios exploratorios o descriptivos
dentro de entornos organizacionales. Este tipo de muestreo se utiliza cuando se busca
obtener informacién de manera rapida y accesible, especialmente cuando el universo total de
empleados es amplio 0 no se cuenta con los recursos para aplicar una muestra aleatoria

mas representativa.

Para la aplicacion de la encuesta, se uso la plataforma Google Forms, posteriormente

se analizara e interpretaran los resultados.

3.2.3 Determinacion de la Muestra

La eleccion de una muestra de 20 empleados de diversas areas operativas se basé en
la necesidad de obtener una representacion basica del entorno laboral en la empresa,

considerando los recursos disponibles y el enfoque exploratorio del estudio.

En este caso, se eligieron trabajadores de diversas areas operativas de la empresa de
manufactura y ensamble ubicada en H. Matamoros, Tamaulipas, con el objetivo de captar una
vision mas amplia y diversa de las causas y efectos de la rotacion laboral, reiterando que la
seleccion se basoé en la disponibilidad y disposicidon de los empleados para participar, lo cual

es comun en estudios internos donde la colaboracién voluntaria es clave.
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Esta muestra permitid recabar datos relevantes de forma practica y eficiente, haciendo
uso de herramientas digitales como Google Forms, lo cual facilité la recoleccion y analisis de

informacién de manera rapida y accesible.

Ademas, al incluir personal de distintas areas operativas, se capturaron diferentes
perspectivas y experiencias, enriqueciendo el analisis descriptivo del fendmeno estudiado.
Aunque la muestra fue limitada, fue suficiente para los fines del estudio cuantitativo y
descriptivo, que no pretendia generalizar los resultados a toda la poblacién, sino obtener una

vision concreta y puntual del tema en un momento especifico.

3.3 Seleccidn del instrumento

3.3.1 Encuesta de satisfaccién laboral y Recoleccidon de datos historicos

Se aplicé un instrumento de encuesta de satisfaccion laboral, en la empresa de
maquiladora y ensamble ubicada en H. Matamoros, Tamaulipas, en el cual se figuraron
preguntas que buscaron evaluar su perfil, area de trabajo, salario y su percepciéon ante
diferentes temas como comunicacion, seguridad, reconocimiento, medio en el que laboran etc.
Por otro lado, el departamento de Recursos humanos proporcioné datos histéricos referente a

los motivos de salida (renuncia voluntaria) del personal durante el afio 2023.

3.4 Procedimiento de recoleccion de datos

Para obtener los datos se visitd la empresa de manufactura y ensamble en H.
Matamoros, Tamaulipas donde se solicitd un permiso hacia los administradores, directivos,

responsables del area de recursos humanos o persona encargada para poder recolectar y
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posteriormente usar los datos resultantes de dichas encuestas, con el compromiso de no

publicar informacién sensible para la organizacion.

Se solicitdé un espacio para el proceso el cual consté de reunir a los empleados y
mediante encuestas directas usando la plataforma Google Forms se aplicaron los

cuestionarios correspondientes.

Por otro lado, se recolectaron todas las encuestas de salida para recabar los datos de

motivos de salida del personal, para poder analizarlos posteriormente.

3.4.1 Procedimiento de andlisis de datos

Para iniciar, los datos estadisticos recibidos fueron evaluados mediante mesas
redondas con el propio personal que respondié las encuestas, con el fin de comprender a
profundidad y a detalle sus respuestas, estos mismos resultados fueron compartidos con la

organizacién para que con ellos evaluaran la informacion.
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CAPITULO IV RESULTADOS

4.1.1 Resultados de la hipotesis general

Hipdtesis General: Existe una relacion inversamente proporcional entre la satisfaccion
laboral y la rotacién de los empleados en una empresa maquiladora de H. Matamoros,
Tamaulipas. Mientras mas bajo es el indice de satisfaccion laboral, mas alto sera el ausentismo

y por consecuencia la rotacién laboral.

Resultado: La mayoria de los empleados reportaron niveles de satisfaccion que se
ubican “regularmente satisfechos” y “satisfechos” (90%) en aspectos clave como la
comunicacion como se muestra en la Figura 3, herramientas de trabajo (70%) como se
muestra en la Figura 4, desarrollo profesional (85%) como se muestra en la Figura 5 y

reconocimientos (80%) como se muestra en la Figura 6.

Figura 3 Resultados de la percepcion sobre los canales de comunicacion

COMUNICACION Y LIDERAZGO -
Que tan satisfecho te encuentras con los canales de comunicacion que
se utilizan para compartir la infermacién interna.

P

# Muy Satisfecho
Regular
Satisfecho

Nota. Elaboracion propia a partir de los datos de la encuesta.
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Figura 4 Resultados de la percepcion sobre el acceso al a informacion y herramientas para su desempefio

Que tan satisfecho te encuentras con la informacién y
herramientas que necesitas para poder realizar
eficientemente tu trabajo

Insatisfecha

| - Muy Satistecha
Regular
Satisfecho

Nota. Elaboracién propia a partir de los datos de la encuesta.

Figura 5 Resultados de la percepcion sobre las posibilidades de desarrollo

Que tan satisfecho te encuentras con las posibilidades
que existen dentro de la empresa para ascender de
categoria/puesto

>
—

Nota. Elaboracién propia a partir de los datos de la encuesta.

* Insatisfecho

» Muy Satisfecho
Regular
Satisfecho

Figura 6 Resultados de la percepcion sobre el reconocimiento

RECONOCIMIENTO
¢Que tan satisfecho te encuentras con el
reconocimiento por parte de los gerentes, los
supervisores, los miembros del equipo y la empresa
en su conjunto?

= Insatisfecho
= Muy Satisfecho
Regular

Satisfecho

Nota. Elaboracién propia a partir de los datos de la encuesta.
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Sin embargo, las percepciones de las remuneraciones econdmicas y horarios de
trabajo tuvieron mayor incidencia en la categoria de “regularmente satisfecho” e “insatisfecho”

(figura 7 y 8 respectivamente).

Figura 7 Resultados de percepcion sobre las remuneraciones econémicas

PRESTACIONES
&£Que tan satisfecho te encuentras con tu salario,
consideras que es el adecuado de acuerdo a las
actividades que realizas?

r

* Insatisfecho
Muy Satisfecho
Regular

Satisfacho

Nota. Elaboracion propia a partir de los datos de la encuesta.

Figura 8 Resultados de percepcion sobre la satisfaccion de horario de trabajo

¢Que tan satisfecho te encuentras con tu horario de
trabajo? Se adecua a tus actividades personales?

= » Insatisfecho

Muy Satisfecho
Regular

Satisfecho

Nota. Elaboracién propia a partir de los datos de la encuesta.

Asi mismo, se analizé los resultados del motivo de salida del personal para realizar un

analisis comparativo entre ambos resultados, figura 3, los tres motivos mas frecuentes fueron:

1. Abandono de empleo (12 casos)
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2. Otro empleo por mejor salario (8 casos)

3. Salio de la ciudad (7 casos)

Figura 9 Motivos de Renuncia reportados en 2023

Motivos de Renuncia

Continuar estudios

No tiene quien cuide hijos
Cambio de turno
Problemas con companeros
Enfermedad Propia
Problema personal

No le gusto el trabajo

Salio de la ciudad

Otro empleo por mejor Salario

Abandono de Empleo

[=]

2 4 6 8 10 12 14

Nota. Elaboracién propia a partir de los datos de la encuesta.

El abandono de empleo fue la causa mas comun evidenciando una desconexion critica
entre el trabajador y la empresa, posiblemente asociada a una combinacion de factores como
falta de reconocimiento, malas condiciones fisicas, deficiente clima laboral o desmotivacion
general. Este tipo de salida abrupta puede interpretarse como un reflejo de la falta de

compromiso o insatisfaccion acumulada.

La segunda causa mas frecuente, fue buscar otro empleo con mejor salario, valida
directamente la hipotesis sobre la percepcidon de una remuneracion poco competitiva. Esto
también se alinea con los resultados de la encuesta, donde la mayoria de los empleados

manifestaron estar solo “regularmente satisfechos” con su compensacion econémica.
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El hecho de que muchos empleados salieran de la ciudad como causa de renuncia
puede estar relacionado con factores econdmicos mas amplios, pero no debe descartarse que

una falta de arraigo laboral influya en esa decision.

Oftras razones como “no le gusté el trabajo” (6 casos) y “problema personal” (5 casos)
también sugirieron que el entorno laboral o las condiciones especificas del puesto no
resultaron satisfactorias, lo cual refuerza la importancia de una correcta induccion,

comunicacion y adaptacion del empleado a sus funciones.

En cambio, causas como continuar estudios, cambio de turno o cuidado de hijos,
tuvieron una incidencia muy baja, lo que indica que la mayoria de los motivos de renuncia
podrian haberse prevenido con estrategias organizacionales mas efectivas en gestion del

talento humano.

Estos resultados sugieren una influencia directa entre la satisfaccion parcial o baja y

posibles causas de rotacion, lo cual confirma parcialmente la hipotesis general.

4.2 Resultado de Hipdtesis Secundaria 1

Hipotesis Secundaria 1: La insatisfaccion laboral esta influenciada por la mala
comunicacion, las condiciones fisicas del lugar de trabajo y la percepcién de una remuneracién

injusta y poco competitiva.

Resultado: Aunque la mayoria de los empleados se mostraron satisfechos con
la comunicacion y herramienta de trabajo, el 55% se sinti6 solo “regularmente
satisfecho” con la remuneracion econdémica (figura 7) lo que evidencié una percepcion
de injusticia respecto al salario. Este factor fue el mas bajo entre todos los evaluados,

por lo que esta hipdtesis se confirmd, destacando que, entre los motivos de salida, fue
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el 2° lugar con 8 empleados que decidieron renunciar por un mejor salario, en
conclusion, los empleados consideran la remuneracién como un factor clave de la

insatisfaccion laboral (figura 9)

4.3 Resultado de Hipétesis Secundaria 2:
Hipdtesis Secundaria 2: La falta de reconocimiento adecuado por parte de la
empresa influye negativamente en la motivacién de los empleados, disminuyendo su

nivel de satisfaccién y aumentando la probabilidad de rotacién laboral.

Resultado: 40% de los encuestados se sintieron solo “regularmente satisfechos”
con el reconocimiento, otro 40% se sintieron satisfechos y un 5% insatisfechos (figura
6). Esta distribucion mostré una oportunidad de mejora en los mecanismos de
retroalimentacion y reconocimiento interno. No se reportaron niveles altos de en los
resultados de “muy satisfechos” en este rubro, lo que indic6 una carencia de
reconocimiento altamente positivo. Este equilibrio entre satisfaccion media y
satisfaccion plena indicé que el reconocimiento actual es percibido como insuficiente
para motivar plenamente a los empleados, lo cual puede estar limitando su compromiso

y contribuyendo indirectamente a la rotacion. Esta hipotesis se confirma.

4.4 Resultado de Hipodtesis Secundaria 3:

Hipdtesis Secundaria 3: La implementacion de programas de desarrollo
profesional, las mejoras salariales contra el mercado y las iniciativas de bienestar
laboral y compromiso serian medidas efectivas que pueden ayudar a la mejora del

bienestar laboral.
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Resultado: El 50% se sintié satisfecho con las oportunidades de desarrollo y un
35% regularmente satisfecho, lo que indicé una buena aceptacion de este tipo de
iniciativas (figura 3). No obstante, la percepcion sobre remuneracion econémica sigue
siendo baja. Esto sugiere que, si bien los programas actuales son bien recibidos, se
requiere fortalecer las mejoras salariales y acciones de bienestar para impactar

positivamente el compromiso laboral, lo que confirma esta hipétesis.
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CAPITULO V CONCLUSIONES

5.1. Andlisis de las conclusiones
Los resultados obtenidos a través del estudio reflejaron una percepcion general mixta

entre los empleados de la empresa manufacturera en H. Matamoros, Tamaulipas. Si bien se
identificaron aspectos con niveles aceptables de satisfaccion, como las oportunidades de
desarrollo profesional y las iniciativas enfocadas al bienestar laboral, también salieron a la luz
areas criticas que influyen directamente en la insatisfaccion y en el deterioro del clima

organizacional.

De manera especifica, los empleados manifestaron que las remuneraciones
econdmicas son poco competitivas, lo cual representa un factor importante de desmotivacion.
Asimismo, se observd que las condiciones fisicas del entorno laboral no son 6ptimas,
afectando tanto la comodidad como la productividad del personal. Estos factores, junto con la
percepcion de falta de reconocimiento, generaron un impacto negativo en la moral de los

trabajadores.

Aunque la comunicacion interna obtuvo resultados aceptables, se destaca que existio
una percepcion de desigualdad entre los diferentes turnos, especialmente el nocturno, cuyos
integrantes expresaron tener menos acceso a beneficios, programas de bienestar y
comunicacion directa con lideres. Esto sugiere la necesidad de prestar especial atencion a las

condiciones laborales del turno nocturno, para evitar sentimientos de exclusién o desventaja.

En conjunto, los hallazgos indicaron que, aunque existen esfuerzos que han sido bien

recibidos por parte del personal, existen retos estructurales que requieren atencion inmediata
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Aunque este estudio fue en su mayoria cuantitativo, los comentarios abiertos
proporcionados en las encuestas y entrevistas de salida permitieron extraer algunas

observaciones cualitativas relevantes:

Varios empleados manifestaron sentir una falta de reconocimiento por parte de los
supervisores, expresaron frases como “no valoran nuestro esfuerzo” o “el trabajo extra no se
reconoce ni econémica ni verbalmente”. Estas percepciones reflejan una necesidad de

fortalecer los mecanismos de retroalimentacion positiva dentro de la organizacion.

Otros comentarios giraron en torno al ambiente laboral, particularmente en relacién con
la comunicacion entre turnos, mencionando que “el turno nocturno no tiene acceso a la misma
informacién” o que “no nos incluyen en los eventos”. Estas apreciaciones sugieren un
sentimiento de exclusién que, aunque no fue capturado cuantitativamente, merece ser

atendido mediante estrategias de integracién y equidad organizacional.

Este analisis cualitativo aporta matices importantes al diagndstico organizacional,
enriqueciendo los hallazgos cuantitativos y permitiendo una mejor comprension del fenédmeno

de rotacion desde la perspectiva de los propios empleados.
Figura 10 Motivos de Salida declarados en las entrevistas.

FALTA DE
RECONOCIMIENTO

FALTA DE
—@ DESARROLLO
“voy a un empleo relacionado

“No valoran mi esfuerzo” i B
ami carrera

“El esfuerzo extra no se reconoce

2 S “Otro empleo y mejores
ni con un gracias

oportunidades”

INSTALACIONES @

“hace mucha calor”
“los barios estan sucios y no funcionan”

MEJOR SALARIO (@
“En la noche no nos avisan nada.”

“estoy en busqueda de “No nos incluyen en los eventos”
otro empleo con mejores
prestaciones”

COMUNICACION

Nota. Elaboracién propia a partir de los datos de la encuesta.
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5.2. Recomendaciones
Revision y ajuste del esquema de remuneraciones: Se sugiere realizar un estudio de mercado

salarial para evaluar si los sueldos actuales estan alineados con el promedio de la industria en
la regidn. Ajustar las remuneraciones contribuiria a mejorar la percepcién de justicia y

motivacién en el trabajo.

Mejoramiento de las condiciones fisicas del entorno laboral: Es importante invertir en la
adecuacion de las instalaciones fisicas, tales como iluminacion, ventilacion, mobiliario
ergonoémico y espacios comunes, para garantizar un ambiente seguro y comodo que favorezca

la productividad y el bienestar.

Fortalecimiento del reconocimiento laboral: Implementar programas de reconocimiento mas
visibles y personalizados, que valoren el esfuerzo y logros de los empleados, puede fortalecer

la motivacion y sentido de pertenencia.

Igualdad de acceso a beneficios y comunicacion para todos los turnos: Disefar estrategias
especificas para el turno nocturno, asegurando que tengan el mismo acceso a programas de
desarrollo, bienestar y comunicacion con lideres. Esto puede incluir reuniones virtuales

asincronicas, boletines informativos y sesiones de retroalimentacion adaptadas a su horario

Monitoreo continuo del clima laboral: Establecer mecanismos regulares (trimestrales o
semestrales) de evaluacion del clima organizacional que permitan identificar de manera

oportuna nuevas problematicas o avances, y actuar de forma proactiva.

Fomento de la participacion del personal en la toma de decisiones: Promover espacios donde
los empleados puedan expresar sus ideas, propuestas o inquietudes, lo que no solo fortalece
la comunicacion interna, sino que también mejora la percepcién de ser escuchados y

valorados.
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Realizacién de investigaciones futuras:Se recomienda llevar a cabo estudios mas especificos
y con una muestra mas amplia, segmentando por turno, area y antigliedad, para profundizar
en las variables que afectan la satisfaccion laboral y permitir la toma de decisiones mas
acertada

5.3 Limitaciones

Aunque este estudio proporciona hallazgos relevantes sobre la influencia de la satisfaccion
laboral en la rotacion de empleados en una maquiladora de H. Matamoros, Tamaulipas, existen
ciertas limitaciones que deben ser consideradas al interpretar los resultados:
1. Muestra reducida: El estudio se basé en una muestra de 20 empleados, lo cual restringe la
generalizacién de los resultados a toda la organizacién o a otras empresas del sector.
2. Enfoque cuantitativo: Si bien se recopilaron comentarios cualitativos mediante encuestas,
el analisis se centrd en los datos cuantitativos. Un analisis mas profundo del componente
cualitativo podria haber enriquecido el diagnostico organizacional.
3. Limitacion temporal: La investigacion se realizé en un periodo especifico (agosto a diciembre
de 2023), lo que impide observar variaciones en la satisfaccion o rotacién a lo largo del tiempo.
5. Factores externos no considerados: No se analizaron de forma especifica los factores
externos (econdémicos, sociales o familiares) que también pueden influir en la decision de los

empleados de abandonar la empresa.

Estas limitaciones abren la puerta a futuras investigaciones que incluyan muestras mas
amplias, periodos de andlisis mas extensos y enfoques metodoldgicos mixtos (cuantitativos y
cualitativos), con el fin de profundizar en el entendimiento del fendmeno y proponer soluciones

mas integrales.
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Anexo 1. Instrumento de Evaluacion de Satisfaccién Laboral

Anexos

La presente encuesta tiene como objetivo recopilar informacién sobre su nivel de

satisfaccion laboral y su percepcion sobre el ambiente de trabajo, con el fin de analizar posibles

factores relacionados con la rotacion de personal en la empresa.

Su participacion es completamente voluntaria y confidencial. Las respuestas seran utilizadas

Unicamente con fines académicos y de mejora interna, sin identificar individualmente a los

participantes.

Agradecemos de antemano su tiempo y honestidad al responder. Su opinién es muy valiosa

para nosotros

Figura 11 Encuesta de Satisfaccion Laboral- Seccién 1

1. PERFIL DEL EMPLEADO

1.1Regimen de Trabajo

Selecciona tu turno

( )7:24 AM-5:30 PM ( )10:30PM-7:30 AM

1.2 Genero

Selecciona tu genero

( )Masculino ( )Femenino ( )Prefiero noresponder

1.3 Escolaridad

Selecciona el dltimo grado de escolaridad cursado

( )Primaria ( )Secundaria ( )Preparatoria

( )Universidad () Otro

1.4 Edad

Selecciona el grupo de edad en el que te encuentras

( )18-22 Afios ( )23-27afios ( )28-32afios ( )33-37afios
( )38-43 afos I( )44-48 afios  ( )49-53 afios ( )54-60 anos

1.5 Antiguedad

Selecciona tu rango de antiguedad dentro de la empresa

( )Menora6meses ( )6allmeses ( )la3afios ( )4a6anos

( )7a10afos I( )10a 13anos ( )13a15afos ( )15 afos o mas
1.6 Area

Selecciona el érea a la que pertenece

( )Fill&Pack ( )Metales ( )Subensambles ( )Materiales
1.7 Posicion

Escribe cual es la posicién que desempenias dentro de la empresa

Nota. Elaboracioén propia a partir de los datos de la encuesta.
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Figura 12 Encuesta de Satisfaccion Laboral- Seccion 2

2.ENCUESTA

2.1 Comunicacion y Liderazgo

¢Que tan Satisfecho te encuentras con los canales de comunicacion que se utilizan para compartir la
informacidn interna?

( )MuyInsatisfecho ( )Insatisfecho ( )Regular
( )Satisfecho () Muy Satisfecho

2.2 Desarrollo Laboral

¢Que tan satisfecho te encuentras con la informacidn y herramientas que necesitas para poder
realizar eficientemente tu trabajo?

( )Muy Insatisfecho ( )Insatisfecho ( )Regular
( )Satisfecho () Muy Satisfecho

¢Que tan satisfecho te encuentras con las posibilidades que existen dentro de la empresa para
ascender de categoria/puesto

( )MuyInsatisfecho ( )Insatisfecho ( )Regular

( )Satisfecho () Muy Satisfecho

2.3 Reconocimiento

¢Que tan satisfecho te encuentras con el reconocimiento por parte de los gerentes, l0s
supervisores, los miembros del equipo y la empresa en su conjunto?

( )MuyInsatisfecho ( )Insatisfecho ( )Regular

( )Satisfecho () Muy Satisfecho

2.4 Condiciones Fisicas

¢Que tan satisfecho te encuentras con las condiciones fisicas del ambiente (iluminacion, ruido,

espacio)?
( )Muy Insatisfecho ( )Insatisfecho ( )Regular
( )Satisfecho () Muy Satisfecho

2.5 Ambiente Laboral

¢Que tan satisfecho te encuentras con el trato de tus companeros, existe un ambiente laboral de

respeto?
( )MuyInsatisfecho ( )Insatisfecho ( )Regular
( )Satisfecho () Muy Satisfecho

2.6 Prestaciones

¢Que tan satisfecho te encuentras con tu salario, consideras que es el adecuado de acuerdo a las
actividades que realizas?

( )MuyInsatisfecho ( )Insatisfecho ( )Regular

( )Satisfecho () Muy Satisfecho

¢Que tan satisfecho te encuentras con tu horario de trabajo? Se adecua a tus actividades
personales?

( )MuyInsatisfecho ( )Insatisfecho ( )Regular

( )Satisfecho () Muy Satisfecho

2.7 Seguridad

¢Que tan satisfecho te encuentras con tu estabilidad laboral?, te sientes seguro de tu trabajo?
( )MuyInsatisfecho ( )Insatisfecho ( )Regular
( )Satisfecho () Muy Satisfecho

Nota. Elaboracién propia a partir de los datos de la encuesta.
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Figura 13 Ejemplo de Respuesta de Encuesta de Satisfaccion

1. REGIMEN DE TRABAJO
Selecciona tu Turno

1°-7:24 AM - 5:30 PM

3°10:30 PM- 7:30 AM

2. GENERO
Selecciona tu Genero:

Masculino
Femenino

Prefierc no responder

3. ESCOLARIDAD
Selecciona el ultimo grado de escolaridad cursado

Primaria
Secundaria
Preparatoria

Universidad

4. EDAD
Selecciona el grupo de edad en el que te encuentras

18-22 afios
23-27 afios
28-32 afios
33-37 afios
38-43 afios
44-48 afios
49-53 afios

54-60 afios

5. ANTIGUEDAD
Selecciona el rango de antiguedad dentro de la empresa

Menor a & Meses
6a 11 Meses
1a3 afios

4 a6 afos

7a 10 afios

10 a 13 afios
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Figura 14 Ejemplo de Respuesta de Encuesta de Satisfaccion

8. COMUNICACION Y LIDERAZGO -
Que tan satisfecho te encuentras con los canales de comunicacion que se utilizan para compartir la informacion interna.

Muy insatisfecho
Insatisfecho
Regular
Satisfecho

Muy Satisfecho

9. DESARROLLO LABORAL
Que tan satisfecho te encuentras con la informacién y herramientas que necesitas para poder realizar eficientemente tu trabajo

Muy insatisfecho
Insatisfecho
Regular
Satisfecho

Muy Satisfecho

10. Que tan satisfecho te encuentras con las posibilidades que existen dentro de la empresa para ascender de categoria/puesto
Muy insatisfecho
Insatisfecho
Regular
Satisfecho

Muy Satisfecho

11. RECONOCIMIENTO
;Que tan satisfecho te encuentras con el reconocimiento por parte de los gerentes, los supervisores, los miembros del equipo v la
empresa en su conjunto?

Muy insatisfecho
Insatisfecho
Regular
Satisfecho

Muy Satisfacho

12. CONDICIONES FISICAS
;Que tan satisfecho te encuentras con las condiciones fisicas del ambiente (iluminacion, ruido, espacio)?

Muy insatisfecho
Insatisfecho
Regular
Satisfecho

Muy Satisfecho

13. AMBIENTE LABORAL
;Que tan satisfecho te encuentras con el trato de tus compafieros, existe un ambiente laboral de respeto?

Muy insatisfecho
Insatisfecho
Regular
Satisfecho

Muy Satisfecho
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Figura 15 Ejemplo de Respuesta de Encuesta de Satisfaccion

14. PRESTACIONES
;Que tan satisfecho te encuentras con tu salario, consideras que es el adecuado de acuerdo a las actividades que realizas?

Muy insatisfecho
Insatisfecho
Regular
Satisfecho

Muy Satisfecho

15. ;Que tan satisfecho te encuentras con tu horario de trabajo? Se adecua a tus actividades personales?
Muy insatisfecho
Insatisfecho
Regular
Satisfecho

Muy Satisfecho

16. SEGURIDAD
;Que tan satisfecho te encuentras con tu estabilidad laboral?, te sientes seguro de tu trabajo?

Muy insatisfecho
Insatisfecho
Regular
Satisfecho

Muy Satisfecho
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Anexo 2. Gréaficas

Figura 16 Resultado de Pregunta Genero del empleado

GENERO

Femenino Masculino
Total 8 12

Figura 17 Resultado de Pregunta Escolaridad del Empleado

ESCOLARIDAD

14
12

10

Qty

Preparataria Primaria Secundaria
Total 5 3 12

Nota. Elaboracion propia a partir de los datos de la encuesta.
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Figura 18 Resultado de pregunta Turno del Empleado

TURNO
3° 10:30 PM- 7:30 AM
19 - T:24 AM - 5:30 PM
0 2 4 6 8 10 12 14
1°- 7:.24 AM - 5:30 PM 3° 10:30 PM- 7:30 AM
Total 14 6

Nota. Elaboracion propia a partir de los datos de la encuesta.

Figura 19 Resultado de pregunta Edad del empleado

EDAD

Qty

1

0 18-22 afios = 23-27 afios = 28-32afios  33-37 afios = 38-43 afios  44-48 afios

Total 1 2 2 6 6 3

Nota. Elaboracién propia a partir de los datos de la encuesta.
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Figura 20 Resultado de Pregunta antigliedad del empleado

ANTIGUEDAD
9
8
7
6
= 5
G 4
3
2
1
0 1 a3 afios 4 a B afios 6a11Meses 7 a 10 afios
Total 3 8 - 5

Nota. Elaboracion propia a partir de los datos de la encuesta.

Figura 21 Resultado de pregunta area del empleado

AREA

Qty

Fill & Pack Materiales Metales Subensambles
Total 13 1 3 3

Nota. Elaboracién propia a partir de los datos de la encuesta.
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