
Revista NEYART 
ISSN: 2992 – 7161 

 

  

 

Página 1 

Esta obra está bajo  

una licencia internacional  

Creative Commons Atribución 4.0. 

IMPLEMENTACIÓN DE UN PLAN DE PERMANENCIA DE 

PERSONAL A TRAVES DE LA METODOLOGIA DMAIC, CASO DE 

ESTUDIO: COMPAÑÍA MAQUILADORA CIUDAD JUAREZ 

CHIHUAHUA, MÉXICO 

 

IMPLEMENTATION OF A PERSONNEL RETENTION PLAN 

THROUGH DMAIC METHODOLOGY, CASE STUDY: 

MAQUILADORA PLANT JUAREZ CITY CHIHUAHUA, MEXICO 

 
 

Valadez Aranda María del Rosario 

Tecnológico Nacional de México/I. T. De Ciudad Juárez 

https://orcid.org/0000-0003-4455-3072 

rosariovaladez1@hotmail.com  

 

Pinedo Gaucin Jorge Arturo  

Tecnológico Nacional de México/I. T. De Ciudad Juárez 

https://orcid.org/0009-0004-9427-2783                                                                                                                         

jorge.pg01@cdjuarez.tecnm.mx 

 

Gallegos Padilla Judith 

Tecnológico Nacional de México/I. T. De Ciudad Juárez 

https://orcid.org/0009-0002-2595-7944                                                                                                                          

judith.gp@cdjuarez.tecnm.mx  

 

Mireles Centeno Miguel Gerardo 

Tecnológico Nacional de México/I. T. De Ciudad Juárez 

https://orcid.org/0000-0003-2605-7294 

mmireles@itcj.edu.mx  

 

García Ávila Daniela 

Tecnológico Nacional de México/I. T. De Ciudad Juárez 

l18111136@itcj.edu.mx 

 
 

           DOI: https://doi.org/10.61273/neyart.v1i2.47                                       | Recibido: 25/01/2024 | Aceptado: 14/03/2024 | Publicado: 15/04/2024  

                   

                                               

 

 

mailto:rosariovaladez1@hotmail.com
mailto:jorge.pg01@cdjuarez.tecnm.mx
mailto:judith.gp@cdjuarez.tecnm.mx
mailto:mmireles@itcj.edu.mx


Revista NEYART 
ISSN: 2992 – 7161 

 

  

 

 

 

                                        

 

Resumen:  La rotación de personal en las organizaciones está ligada a los procesos administrativos 

implícitos que involucran la contratación de nuevos talentos, lo que genera costos intangibles 

relacionados con la capacitación, la formación, la adaptación, el adiestramiento, la calidad y el servicio 

al cliente. Esta investigación fue centrada en una empresa ubicada en la región de Ciudad Juárez dedicada 

a la producción de arneses para vehículos automotrices cuyo objetivo fue identificar las principales 

variables que causan la rotación de personal. La investigación por su naturaleza tuvo un enfoque mixto 

cuantitativo/cualitativo, lo cual permitió la recolección y el análisis de datos, así como su integración 

para posteriormente ser procesada mediante la metodología DMAIC. En la etapa de Definir se elaboró 

un diagrama SIPOC (Suppliers, Input, Process, Output, Customer) tomando en cuenta el área de 

reclutamiento, contratación y al departamento. Luego se elaboró un diagrama del flujo actual del proceso 

del curso de inducción a los empleados de nuevo ingreso y por último se realizó un diagrama de Pareto 

sobre las principales causas de baja del personal en el último año. En la segunda etapa de Medir se 

establecieron los indicadores (KPI'S) con los cuales se estarán controlando los datos de la rotación del 

personal seguido de la implementación de gráficos y la obtención de estadísticas sobre la alternancia del 

personal de la organización. La tercera etapa consistió en Analizar los resultados del diagrama de Pareto 

elaborado anteriormente por medio de un diagrama de Ishikawa para identificar las principales causas de 

la baja de personal complementado con un FMEA con el fin de detectar los posibles modos de falla que 

existían en el proceso de adaptación de personal. La cuarta etapa consistió en Mejorar el ausentismo a 

través de un plan de acción con una serie de actividades como encuestas de salida, formatos de asistencia 

y otras más que fueron orientadas a mejorar el nivel de ausentismo. La última etapa consistió en elaborar 

un plan de Control de las secciones críticas del proceso de contratación, inducción, entrenamiento y 

adaptación de los operadores. La implementación del plan de permanencia la rotación del personal logró 

disminuir un 0.31% respecto al mes febrero, posicionando el mes de marzo con un 14.78% de rotación, 

de igual forma se logró disminuir en el mes de abril un 1.26% respecto al mes de marzo, con un resultado 

de 13.52%, con ello podemos concluir que el objetivo general de disminuir la rotación del personal a un 

resultado menor al 15% mensual fue cumplido e inclusive por encima de las expectativas. 

 

Palabras Clave: Rotación, personal, DMAIC. 
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Abstract: Staff turnover in organizations is linked to the implicit administrative processes involved in 

hiring new talent, which generates intangible costs related to training, education, adaptation, training, 

quality and customer service. This research was focused on a company located in the region of Ciudad 

Juarez dedicated to the production of harnesses for automotive vehicles whose objective was to identify 

the main variables that cause personnel turnover. The research had a mixed quantitative/qualitative 

approach, which allowed the collection and analysis of data, as well as its integration to be subsequently 

processed using the DMAIC methodology. In the Define stage, a SIPOC (Suppliers, Input, Process, 

Output, Customer) diagram was drawn up, taking into account the area of recruitment, hiring and the 

department. Then a diagram of the current flow of the induction course process for new employees was 

drawn up, and finally a Pareto diagram was made of the main causes of employee departures in the last 

year. In the second stage of Measuring, the indicators (KPI'S) were established with which the personnel 

turnover data will be monitored, followed by the implementation of graphs and the obtaining of statistics 

on the turnover of the organization's personnel. The third stage consisted of Analyzing the results of the 

Pareto diagram elaborated previously by means of an Ishikawa diagram to identify the main causes of 

personnel turnover complemented with an FMEA in order to detect the possible failure modes that existed 

in the personnel adaptation process. The fourth stage consisted of Improving absenteeism through an 

action plan with a series of activities such as exit surveys, attendance forms and other activities aimed at 

improving the level of absenteeism. The last stage consisted of developing a Control plan for the critical 

sections of the process of hiring, induction, training and adaptation of the operators. The implementation 

of the permanence plan resulted in a 0.31% decrease in personnel turnover with respect to February, 

positioning March with a 14.78% turnover rate, and in April a 1.26% decrease with respect to March, 

with a result of 13.52%, thus we can conclude that the general objective of reducing personnel turnover 

to less than 15% per month was achieved and even exceeded expectations. 

 

 

Keywords: Turnover, personnel, DMAIC. 
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INTRODUCCIÓN 

La actual investigación examinó la relación entre la satisfacción laboral de los empleados de la compañía 

Maquiladora y la rotación de puestos de un operador de ensamblaje final. Cada vez son más las empresas 

privadas y públicas que demuestran su preocupación por mejorar la satisfacción de sus empleados, 

creando en ellos actitudes de satisfacción y valor de su trabajo en el contexto organizacional actual. Con 

el fin de mejorar los índices de rotación, la investigación abordó la relación entre la rotación de puesto 

de un operador de ensamble final y la satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa Maquiladora. 

En el actual contexto organizacional, cada vez son más las organizaciones privadas y públicas 

demuestran su preocupación por mejorar la satisfacción de sus trabajadores, es decir; generar en ellos 

actitudes de satisfacción y valor de su trabajo. Lo anterior fue con el propósito de lograr un impacto 

positivo en la tasa de rotación de empleados en el área de producción de la empresa, la cual se dedica a 

la producción de arneses automotrices en Ciudad Juárez. Este trabajo se dispuso asesorar en la 

elaboración de un plan de permanencia para el personal de nuevo ingreso durante los primeros 30 días 

de antigüedad en la empresa, que redituara en una disminución en la tasa de rotación de personal en el 

área de producción. 

Antecedentes 

La rotación del personal en Ciudad Juárez durante enero del 2022 alcanzó un 7.57%, mientras que el 

pico más alto registrado el año 2021 ocurrió en agosto de este mismo año, con un 7.88%. Las empresas 

con mayor índice de rotación fueron las de los plásticos con 14.53%, seguidas por las de arneses con un 

13.20 % y automotriz con 9.93% (El diario de Juárez, 2022). El 3 de noviembre del año 2020 se 

estableció la empresa Maquiladora objeto de este estudio, esta empresa realiza el proceso de ensamble 

de arneses de automóviles para las marcas KIA y HYUNDAI grandemente reconocidas a nivel mundial. 

La rotación del personal operativo en esta planta desde que se inauguró ha sido uno de los principales 

problemas, siendo factor histórico el traslado de 30 líneas de producción a esta nueva planta. 

La siguiente gráfica figura 1 refleja cómo se dio la rotación del personal operativo en la empresa durante 

el periodo de abril-diciembre del año 2022, teniendo en cuenta que este año se contó con una plantilla 

activa promedio de 1120 empleados operativos, está se encuentra sujeta a cambios de ingeniería en las 

líneas de producción para el cumplimiento de los KPI´s establecidos (eficiencia, adherencia, % calidad). 
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Figura 1. Índice de rotación del personal en compañía maquiladora a 2023. 

 

DESARROLLO 

A continuación, el proyecto titulado “Implementación de un plan de permanencia de personal a través 

de la metodología DMAIC, caso de estudio: compañía Maquiladora Ciudad Juárez Chihuahua, México. 

Tiene como objetivo general: reducir el índice de rotación de personal, mediante la identificación de las 

causas que la originan a través de instrumentos obtención de datos y control. así mismo, se mencionan 

los objetivos específicos: 

• Disminuir la tasa de rotación de personal   

• Aumentar a 60 días la permanecía promedio de los nuevos ingresos  

• Crear un plan de seguimiento del personal de nuevo ingreso  

El presente trabajo tuvo como finalidad investigar y detectar porque dentro de la empresa Maquiladora 

existe un alto nivel de rotación del personal, se buscaba que al término del proyecto se obtuvieran las 

principales causas que propician la rotación de los empleados con el fin de poder ayudar a la empresa, 

con una mejor estructura del tipo laboral, para que se corrija y de este modo poder disminuir este 

problema. La necesidad de profundizar en los procesos s través de los recursos humanos y la gestión de 

los mismos, así como su impacto en los resultados organizacionales, fue reconocida y aceptada, aunque 

es difícil determinar la forma exacta que se llevan a cabo. Se ha demostrado que el retener el capital 

humano estratégico de la empresa es esencial.  

El término “rotación de personal” se refiere a cuando un empleado sale de la empresa y debe ser 

reemplazado por otro. Un tipo de rotación de personal puede ser perjudicial para la empresa si se trata de  
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la rotación de personal externa, o cuando los empleados terminan su contrato laboral para trabajar en otra 

empresa. 

Es importante monitorear los niveles de rotación en forma periódica, porque los procesos de 

reclutamiento, contratación y capacitación de nuevos empleados pueden generar gastos que no se 

contemplaban en el presupuesto, teniendo como resultado una reducción en las utilidades e incluso 

pérdidas cuando la rotación es muy alta y las renuncias ocurren rápidamente. 

Los motivos por los que un trabajador opta por renunciar a su trabajo son varias y muchas de ellas no 

están dentro de las competencias del departamento de recursos humanos. Sin embargo, se debe considerar 

si el abandono de los empleados no se debe a algunas de las siguientes causas. 

Descripción de las principales causas de rotación del personal 

● Un proceso de contratación inadecuado. Cuando los procesos de contratación de personal no 

encuentran a las personas adecuadas para cada puesto, los empleados terminarán sintiéndose fuera de 

lugar. Esto se conoce como falla de origen. 

● Sueldos que no son competitivos. Un empleado que no recibe un pago justo se sentirá poco valorado 

y se irá, y los gastos asociados con la rotación de personal serán mucho mayores que el pago de un buen 

sueldo. 

● No hay muchas oportunidades de crecimiento profesional. Los seres humanos deben experimentar 

una sensación de progreso. La pérdida continua de talentos ocurre cuando una empresa no brinda a sus 

empleados oportunidades de crecimiento. 

● Un mal ambiente de trabajo. Aunque se busque a las personas ideales para el puesto, les ofrezcamos 

buenos sueldos, flexibilidad de horario y oportunidades de capacitación y crecimiento, a nadie le gusta 

trabajar en un ambiente hostil. 

● Conflicto de objetivos. Compartir un proyecto común con el equipo es uno de los muchos motivos por 

los que un trabajador se siente bien, además del salario. Ambas partes probablemente no encajan si el 

objetivo del empleado está lejos del que persigue la empresa. 

● Ausentismo.  La Organización Internacional del Trabajo (OIT) define el ausentismo como la falta de 

asistencia al trabajo de un empleado que se esperaba que lo hiciera, exceptuando vacaciones, huelgas o 

permisos sindicales. También refiere al ausentismo laboral por razones médicas a todo el tiempo de 
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inasistencia atribuible a una incapacidad, exceptuando licencias de maternidad o permisos de prisión. 

(HRM, 2022) 

Cálculo del índice de rotación del personal 

El índice de rotación de personal mide la diferencia entre la cantidad de empleados nuevos y retirados en 

un período de tiempo determinado. Para obtener el índice de rotación de personal, utilice la siguiente 

fórmula: 

 

Figura 1. Formula de rotación del personal (UNIR, 2023). 

En donde: 

D: número de trabajadores desvinculados de la empresa en el periodo analizado. 

PE: el promedio efectivo del periodo.  

PE se calcula sumando el número de empleados que había en el momento inicial del periodo y el número 

de empleados que hay en el momento final, y dividiéndolo luego entre dos (UNIR, 2023). 

Dado que el índice de rotación de personal se expresa en forma de porcentaje, el cociente obtenido 

dividiendo el número de empleados que dejaron la empresa entre el promedio de la plantilla durante el 

período se multiplica por 100. 

De acuerdo con un estudio realizado por personal de la Revista Espejo a nivel nacional de diversos 

departamentos de recursos humanos se puede hacer una estimación aproximada del estado de rotación 

del personal a nivel empresarial: 

● Un nivel menor al 15% se considera una rotación sana. 

● Si la tasa es del 15 % al 30 %, esto significa una pérdida significativa de capital humano. 

● Mientras que una tasa superior al 40% señala un estado de gravedad en cuanto a la gestión de ingresos 

y salidas en la organización (A. Maytorena, 2022). 

 

Estrategias para disminuir la rotación del personal 

1. Adaptación de las condiciones de trabajo 

El requisito previo más importante para retener a los empleados y evitar un alto nivel de salida son 

condiciones de trabajo favorables. Los empleados que se benefician de ciertas condiciones y beneficios 
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se sienten más cómodos en su lugar de trabajo y tienen menos probabilidades de buscar un nuevo 

empleador en el mercado laboral moderno. 

Ejemplo: Oferta de trabajo vía remota, flexibilidad de horarios. 

2. Oferta de formación continua 

Además, es fundamental brindar a los empleados la oportunidad de continuar su formación. Si los 

empleados ven oportunidades de ascender en sus puestos, la rotación de personal puede reducirse. En 

particular, las empresas deberían brindar a los empleados que empiezan a un nivel bastante bajo (como 

becario o junior) una perspectiva de una larga carrera. Sin duda, esto aumentará la motivación laboral. 

Ejemplo: Talleres y cursos 

3. Reconocimiento de los logros 

La rotación de personal disminuye si se felicita regularmente a los empleados por su trabajo. Cuando un 

proyecto ha sido particularmente exitoso, los jefes de equipo, así como la dirección y otros altos cargos, 

deben supervisar y reconocer el desempeño de sus empleados. 

Ejemplo: Feedback directo y recompensas monetarias (Qualtrics, 2021). 

La rotación en Juárez en enero de 2021 alcanzó un 7,57%, mientras que el pico más alto del año pasado 

fue el 7,88%, según datos de la Asociación de Maquiladoras (Índex, 2022). Del total de rotación de 

personal, el 6.3% fue clasificado como controlado y el 1.24% como involuntario, según las estadísticas 

publicadas por el organismo empresarial.  

DISCUSIÓN Y ANALISIS DE RESULTADOS 
 

METODOLOGÍA 

La metodología por utilizar son las etapas del modelo DMAIC (Definir, medir, analizar, mejorar y 

controlar), donde se detalla la planeación para retener del personal de nuevo ingreso y reducción del 

índice de rotación de personal. 

FASE 1. DEFINIR: 

En esta fase, se utilizaron herramientas que nos ayudan a mostrar de manera visual las diferentes variables 

que impactan en la problemática de la rotación de nuevos ingresos en la compañía Maquiladora, como 

primer herramienta se realizó un diagrama SIPOC véase en Figura 2 englobando a los proveedores, 

entradas, el proceso, salidas, clientes de análisis de las áreas de reclutamiento, contratación y capacitación 
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que son eslabones fundamentales para prolongar la permanencia del personal de nuevo ingreso, y esta 

sea efectiva en cuanto a la meta del índice de retención de los empleados. 

 

Figura 2. Diagrama SIPOC de plan de entrenamiento al personal de nuevo ingreso en compañía Maquiladora. 

La Fig. 3 muestra el diagrama de flujo de los 10 pasos del proceso que se realizan en el área de 

entrenamiento para el plan de inducción, entrenamiento y monitoreo. 

 

Figura 3. Diagrama flujo del proceso del proceso de adaptación (Proporcionado por la empresa Maquiladora). 

Diagrama de Pareto de “Causas de baja del personal” 

Gracias a la base de datos obtenida del año 2022, se logró filtrar información para tener datos precisos 

sobre el problema. Utilizando la herramienta grafica conocida como diagrama de Pareto, en el cual se 

visualiza como el 80% de las consecuencias es debido al 20% de las acciones, de esta forma se detectará 

cuáles son las causas primordiales de deserción del personal. En esta actividad se lograron estandarizar 
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las causas de baja de 99 a 15 tipos como se puede observarse a continuación en la Fig.4 y Fig. 5, y poder 

más adelante contrarrestarlas. 

 
Figura 4. Tabla de datos de causas de baja del personal.                      

 

    
Figura 5. Diagrama de Pareto- principales causas de baja del personal. 

 

FASE 2. MEDIR: 

La rotación del personal dentro de la empresa desde el mes de abril 2022 a enero 2023 se midió por medio 

de KPI's (Key Performance Indicators) como lo son: el índice de rotación, índice de retención del personal 

e índice de antigüedad promedio. Es importante mencionar que, no se cuentan con datos históricos antes 

del 01 de abril del 2022. 

Índice de retención del personal. 

 El índice de retención del personal es el resultado obtenido entre la cantidad de personal de nuevo ingreso 

mensual y la cantidad de bajas mensuales. Este índice nos permite visualizar si se está cubriendo la 

rotación mensual de la compañía. A continuación, se presenta la gráfica del índice de retención del 

personal de la empresa del año 2022, véase Figura 6. 
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Figura 6. Gráfica de índice de retención del personal 2022. (Elaboración propia). 

Índice de rotación del personal 

 El índice de rotación del personal es el análisis de las bajas acumuladas mensuales entre la plantilla activa 

promedio del mes, multiplicada por 100. Figura 7. 

 

Figura 7. Fórmula para calcular rotación del personal (UNIR, 2023). 

Se pasó a filtrar la base de datos, donde se obtuvo la cantidad de bajas del personal por mes, la plantilla 

activa promedio mensual y después se aplicó la fórmula de rotación del personal, con el objetivo de 

calcular el índice de rotación de personal mensual, véase a continuación en la Figura 8 y Figura 9. 

       

Figura 8. Tabla de datos de rotación del personal 2022. 
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Figura 9. Gráfica de rotación mensual de personal 2022. 

Promedio de antigüedad del personal en el año 2022 

El promedio de antigüedad del personal se obtuvo filtrando la base de datos de bajas en nueve categorías 

de tiempo de permanencia del personal en la empresa. Después, se procedió a realizar un diagrama de 

Pareto con el fin de detectar en que categorías de antigüedad se encuentra el 80% de las bajas del año 

2022, esto se puede observar en las Figura 10 y Figura 11. 

        

Figura 10. Categorías de antigüedad de bajas del personal en el año 2022. 
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Figura 11. Diagrama de Pareto de antigüedad del personal que renunció en el año 2022. (Elaboración propia). 

FASE 3. ANALIZAR: 

Diagrama de Ishikawa enfocado en la principal causa de rotación (ausentismo) 

De acuerdo con los resultados del diagrama de Pareto presentado en la Fig. 5 - Principales causas de baja 

del personal, se tiene con un 57.33% que la principal causa de baja es el ausentismo, el cual se define 

como el patrón repetitivo de ausencias en el trabajo, es decir, el personal presenta 4 faltas consecutivas y 

se le da de baja. 

Para comprobar la veracidad de los datos reunidos en la Fig. 5. Se realizó un diagrama de Ishikawa con la 

participación de 19 supervisores del equipo multidisciplinario de la empresa, los cuales pertenecen a los 

departamentos de recursos humanos, producción de ensamble final y gerencia con el fin de detectar las 

posibles causas que generan el alto porcentaje de ausentismo en el proceso de inducción, entrenamiento y 

adaptación del personal en los primeros 30 días de trabajo en la empresa, véase en la Fig.12. 

 

Figura 12. Diagrama causa-efecto “Ausentismo”. 
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Para poder elaborar el diagrama anteriormente presentado fue necesario realizar una lluvia de ideas, 

clasificarlas en una de las 6 Ms y después someter a votación las posibles causas. 

Se puedo apreciar que en la primera ronda de votos de causas de ausentismo se tuvo en el top 5, falta de 

incentivos (por asistencia), deficiente servicio de cafetería, falta de entrenamiento, falta de ergonomía en 

las estaciones de trabajo y rotación del personal interlineas por el supervisor, cabe a destacar que en esta 

ronda los supervisores podían repetir su voto. Después, se procedió a solo poder votar por una causa con 

el objetivo de detectar el top 3 de causas de ausentismo en la empresa, se obtuvo que la falta de incentivos 

por asistencia se tiene como principal causa de ausentismo y como segunda causa la rotación interlíneas 

de producción, esta última se refiere a que el personal deja de asistir porque lo cambian a diario de estación 

de trabajo, línea y de supervisor. Con el anterior análisis de causas del equipo multidisciplinario 

comprueba que existe falta de información, y por lo tanto diagnósticos deficientes que alimentan la base 

de datos de bajas por “ausentismo”. 

En las votaciones realizadas, se obtuvo la Figura 13, véase a continuación: 

 

Figura 13. Votaciones de causas potenciales del diagrama causa-efecto “Ausentismo”. 

FMEA 

Se realizó un FMEA (Failure mode and effects Analysis) con el fin de detectar los posibles modos de falla 

que existen en el proceso de adaptación del personal desde su primer día en la inducción, en su único día 

de entrenamiento, hasta que es asignado a una línea y estación de trabajo, con el fin de detectar los tres 

modos de falla con el NPR (Numero de prioridad) más alto. Figura 14,15 y16. 



Revista NEYART 
ISSN: 2992 – 7161 

 

  
 

 

 
Edición 2 | Vol. 2 – Núm. 2 | enero – junio 2024 |                          Página 15 Artículo de Investigación Original 

 

 

Figura 14. Tablas de datos (severidad). 

            

Figura 15. Tablas de datos (detección). 

FMEA 

En base a comentarios aportados por el equipo multidisciplinario, se obtuvo el siguiente FMEA. 
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Figura 16. FMEA entrenamiento del personal de nuevo ingreso (antes de la mejora). 

En base al FMEA, véase en la Fig.16, se consideró conveniente recomendar acciones relacionadas al 

proceso, con el objetivo de bajar el índice de rotación del personal. 

Se tiene entonces, el top tres de los modos de falla con un NPR más alto, estos son: 

1. Asignación de una estación. Su principal modo de falla es la rotación interna del personal, 

por ejemplo: se presta al individuo de la línea 8 a la línea 10, sin tener previo conocimiento de 

la estación nueva, esto nos da un NPR de 135 puntos. 

2. Curso de quejas de clientes. Su principal modo de falla es la falta de comprensión del 

personal, por la deficiente comunicación del curso, con un NPR de 125 puntos. 

3. Entrega del personal al supervisor. Su principal modo de falla es la falta de conocimiento y 

comunicación supervisor-operador, calculando un NPR de 120 puntos. 

En la siguiente fase se realizarán actividades con el fin de disminuir el RPN, de estos 3 modos de falla. 

FASE 4. MEJORAR: 

En esta fase, se desarrollan las siguientes actividades del plan de acción, véase en la Figura 17 el plan de 

acción para mejorar el nivel de ausentismo: 



Revista NEYART 
ISSN: 2992 – 7161 

 

  
 

 

 
Edición 2 | Vol. 2 – Núm. 2 | enero – junio 2024 |                          Página 17 Artículo de Investigación Original 

 

 
Figura 17. Plan de acción de mejora de ausentismo. 

 

Actividades para contrarrestar la causa de ausentismo:  

 

1. Cuestionario de seguimiento al personal de nuevo ingreso  
 

En esta fase, se realizó la implementación de un cuestionario que consta de 5 preguntas por día durante 

un seguimiento de dos semanas, en donde se le cuestionan directrices claves (estación de trabajo, 

adaptación, comunicación, servicios y entregas) para la ejecución de acciones correctivas e ir mejorando 

a través de las respuestas obtenidas, véase en la figura 18. 

   
Figura 18. Cuestionario del monitoreo del personal. 

2. Formato de pre-asistencia 

Se diseñó un formato llamado “pre-asistencia” con la finalidad de que los líderes de producción anticipen 

las ausencias mensuales y así evitar que las líneas de producción se encuentren distribuidas de forma 
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errónea en cuanto al personal y, por consiguiente, se tenga más carga de trabajo, en especial para el 

personal que no cuenta con experiencia en las estaciones de trabajo, véase en la Fig. 19. 

 

Figura 19. Lista de pre-asistencia en línea de producción. 

3. Formato de asistencia del personal de nuevo ingreso- monitores 

Se diseñó un formato de asistencia nombrado “monitores” en donde el equipo de laboralistas/monitoristas 

se encargará (siempre que sea necesario) de realizar llamadas telefónicas a aquellos empleados que no se 

han presentado a laborar con el propósito de conocer sus necesidades, ayudarlos en el proceso y en el 

retorno al trabajo. 

 

Figura 20. Lista de asistencia del equipo monitorista. 
 

4. Buzón de ausentismo 

El ausentismo es la principal causa de renuncias según los datos obtenidos, influyendo en un 57.3% de las 

bajas del personal. Por esta razón se decidió crear un buzón de ausentismo, donde el equipo monitorista 

se dará a la tarea de llamar al personal cuando falte a laborar los primeros 30 días de ingreso en la planta, 

esto con el fin de detectar áreas de oportunidad de los servicios que brinda la empresa. Por ejemplo: una 

persona falta a trabajar, se logra la comunicación con ella vía telefónica más tardar a las 8 de la mañana y 

ella comenta que no pudo asistir porque el camión no paso por el área donde ella vive, el laboralista 
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procede tomar los datos del camión y se crea un reporte, se investiga el evento y en caso de ser cierto se 

le justifica el día a la persona, con el fin de no afectarla en su registro y por ende en su economía. 

 

Figura 21. Historial del buzón de ausentismo del 15 de marzo de 2023. 

5. Calendario de permisos  

 

Implementación del formato de calendario de permiso para prevenir las ausencias dentro de las líneas de 

producción. Esta actividad tiene como objetivo mejorar la gestión de recursos humanos, se puede realizar 

la planificación de vacaciones del personal, administrar los días laborales, los días de asuntos propios, los 

festivos, las bajas laborales, los permisos retribuidos, etc., ayudando al supervisor y a la empresa a tener 

previstos los días que el personal no podrá acudir a laborar y tener una mejor administración del personal. 

 
Figura 22. Calendario de permisos. 

 

6. Modificación del formato de entrevista de salida 

Se diseñó un formato nombrado “entrevista de salida” con el interés de conocer el punto de vista de 

aquellos empleados que toman la decisión de renunciar e incluso se busca convencer al colaborador de 

cambiar de decisión, considerando latentemente que las razones que brinda el empleado sean totalmente 

justificables para ambas partes, sobre todo que el empleado no haya cometido alguna falta, delito o acto 

que vaya en contra del reglamento de la empresa, véase Figura 23. 
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             Figura 23. Formato de entrevista de salida. 

 

Selección e identificación de estaciones de trabajo especiales para el personal de nuevo ingreso 

 

Para los empleados de nuevo ingreso genera frustración y estrés el ser asignado a operaciones que 

demandan mucha agilidad y destreza en el proceso de producción, esto ocasiona que no se sientan 

capaces de realizar el trabajo asignado y se ausenten del empleo. Para contrarrestar el problema antes 

mencionado se colocaron en las líneas de producción ayudas visuales, las cuales identifican las 

operaciones sencillas, con la finalidad de que únicamente en esas estaciones de trabajo se asignen 

empleados de nuevo ingreso y así evitar que, los líderes de producción los asignen a operaciones críticas 

que resultan difíciles de primera instancia. En caso de que personal de recursos humanos encuentre 

situaciones donde no se respete dicha regla, tiene la autoridad de amonestar al líder o supervisor que 

infrinja esta regla. Cabe a destacar que para asignar al personal a una estación critica es indispensable 

que reciba entrenamiento previo y se le otorgue una certificación. Fig. 24 y 25  

 

          
                    Figura 24. Are de personal de nevo ingreso             Figura 25. Línea de producción 
 

En la Figura 25 se pueden apreciar que las estaciones críticas están señaladas con un círculo amarillo en 

el diagrama de posición, estas estaciones son críticas porque en ellas se producen las principales quejas 

de cliente. Con el objetivo de evitar defectos y disminuir la carga de trabajo para el operador de nuevo 
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ingreso se decide no integrarlo a estaciones criticas (encintes 4,5,6,7,8,9,10, clips, dimensiones, prueba 

eléctrica, inspección final, empaque) el primer mes de laborar en la empresa. 

FASE 5. CONTROLAR 

Plan de control  

Se elaboró un plan de control con el objetivo de describir las secciones críticas del proceso de 

contratación, inducción, entrenamiento y adaptación al ambiente de trabajo del operador de nuevo 

ingreso, a través de este se pretende llevar un monitoreo y control, con el propósito de cumplir con los 

requisitos del proceso de estudio, véase en la Figura 26. 

 
Figura 26. Plan de control 

Lista de verificación de seguimiento para el personal de nuevo ingreso 

Se creó una lista de verificación para el personal de nuevo ingreso, donde los monitoristas deben de seguir 

la lista de actividades con cada operador de nuevo ingreso durante los primeros 15 días dentro de la 

empresa, al concluir se da validez de que se cumplió el procedimiento con la firma del empleado, el 

monitorista y un representante de recursos humanos, véase en la Figura 27. 
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Figura 27. Formato se seguimiento de personal de nuevo ingreso. 

 

RESULTADOS 

Retención del personal (razón entre altas y bajas del personal). Resultados obtenidos a abril del 

2023 

    
Figura 28. Gráfica de índice de retención del personal. 

                                              

  
Figura 29. Gráfica del índice de retención del personal. 
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En las Figuras 28 y 29 se muestra que gracias a la implementación del plan de permanencia, la rotación 

del personal logró disminuir un 0.31% respecto al mes febrero, posicionando el mes de marzo con un 

14.78% de rotación, de igual forma se logró disminuir en el mes de abril un 1.26% respecto al mes de 

marzo, con un resultado de 13.52%, con ello podemos concluir que el objetivo general de disminuir la 

rotación del personal a un resultado menor al 15% mensual fue cumplido e inclusive por encima de las 

expectativas. Estos resultados comparados con el 9.99% de rotación en el sector de plásticos presentado 

por la Asociación de maquiladoras (INDEX) indica que aún se está por encima del valor promedio más 

alto de la industria maquiladora. 

 
Figura 30. Información estadística mensual INDEX. 

 

El problema de la rotación de personal en Ciudad Juárez también puede ser corroborados por estudios 

como el de Márquez Miramontes, B. (2021). Estudio de las organizaciones: ¿los trabajadores perciben 

que haya rotación de personal a raíz de la demanda laboral en maquiladoras de Ciudad Juárez en el 2019. 

https://cathi.uacj.mx/handle/20.500.11961/21740  y el de Soledad Retana, J., Zorrilla Briones, F., 

Rodríguez Morachis, M. A., & Terrazas Mata, L. E. (2022). LA INCIDENCIA DE ROTACIÓN DE 

PERSONAL OPERATIVO EN UNA EMPRESA DE PRODUCCIÓN DE ARTÍCULOS 

https://cathi.uacj.mx/handle/20.500.11961/21740
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AUTOMOTRICES. Revista IPSUMTEC, 5(5), 19–26. Recuperado a partir de 

https://revistas.milpaalta.tecnm.mx/index.php/IPSUMTEC/article/view/136 

CONCLUSIÓN 

Este proyecto ha demostrado que la correcta administración del recurso humano dentro de una empresa 

maquiladora es un factor esencial en el desarrollo de una empresa, y así poder cumplir con los objetivos 

a nivel planta. Porque el capital humano es un recurso fundamental y primordial para poder cumplir con 

las metas de producción y eficiencia en un proceso productivo. La rotación del personal va de la mano 

con la satisfacción laboral y esta a su vez con la motivación, esta forma parte de la dinámica de toda 

organización, que, en aquellas empresas con un alto nivel de rotación, genera el estancamiento de la 

empresa y sus empleados, así como costos elevados en el reclutamiento, capacitación, entrenamiento de 

los nuevos elementos de la empresa. 

RECOMENDACIONES 

Para futuras investigaciones se recomienda analizar a mayor profundidad el impacto de factores internos 

como el ambiente de trabajo y externos como aspectos culturales y sociológicos de los trabajadores al 

caracterizarse Ciudad Juárez por recibir pobladores de toda la república inclusive de otras regiones de 

Latinoamérica. También se recomienda analizar el impacto de los nuevos fenómenos económicos 

internacionales como el Nearshoring. 

REFERENCIAS BIBLIOGRÁFICAS 

Allen, D.G., Bryant, P., y Vardaman, J.M. (2010). Retaining talent: Replacing misconceptions with 

Evidence-Based strategies. Academy Of Management Perspectives, 24(2), 48-64. 

https://doi.org/10.5465/amp.2010.51827775 

Arnold, E. (2005). Managing Human Resources to Improve Employee Retention. The Health Care 

Manager, 24(2), 132-140. https://doi.org/10.1097/00126450-200504000-00006 

Asah, S.T., Guerry, A.D., Blahna, D.J., y Lawler, J.J. (2014). Perception, acquisition and use of ecosystem 

services: Human behavior, and ecosystem management and policy implications. Ecosystem 

Services, 10, 180-186. https://doi.org/10.1016/j.ecoser.2014.08.003 

https://doi.org/10.5465/amp.2010.51827775
https://doi.org/10.1097/00126450-200504000-00006
https://doi.org/10.1016/j.ecoser.2014.08.003


Revista NEYART 
ISSN: 2992 – 7161 

 

  
 

 

 
Edición 2 | Vol. 2 – Núm. 2 | enero – junio 2024 |                          Página 25 Artículo de Investigación Original 

 

Bennett, N., y Lemoine, G.J. (2014). What a difference a word makes: Understanding threats to 

performance in a VUCA world. Business Horizons, 57(3), 311-317. 

https://doi.org/10.1016/j.bushor.2014.01.001 

Chiavenato, I. (2009). Administración de recursos humanos. El capital humano de las organizaciones. 

Mc Graw Hill. 

Chávez, Y.H., Chávez, G.H., y Ramírez, A.M. (2014). Modelo de rotación de personal y prácticas 

organizacionales. Historia y Comunicación Social, 18, 837-863. 

https://doi.org/10.5209/rev_hics.2013.v18.44369 

Fuchs, R.M., y Torres, C. (2012b). Los tipos de cultura y su relación con la rotación organizacional. 

Dialnet. https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=6763265 

Gutiérrez, M.F.A., Carlos, V.D.M., Barón, M.C.R., y Rivera, B.R.G. (2017). Los Factores De La 

Rotación De Personal En Las Maquiladoras De Exportación De Ensenada, B.C. (Factors of Staff 

Turnover in Textile Factories of Ensenada City,B.C.). 

SocialScienceResearchNetwork.https://papers.ssrn.com/sol3/Delivery.cfm/SSRN_ID3050133_c

ode1332876.pdf?abstractid=3050133&mirid=1 

Indexjuarez.com. Recuperado el 28 de marzo de 2024, de https://indexjuarez.com/wp-

content/uploads/2024/02/23-de-febrero-2024.pdf 

Martínez, O.J. (1982). Ciudad Juárez: el auge de una ciudad fronteriza a partir de 1848. 

http://ci.nii.ac.jp/ncid/BB0857775X 

Márquez Miramontes, B. (2021). Estudio de las organizaciones: ¿los trabajadores perciben que haya 

rotación de personal a raíz de la demanda laboral en maquiladoras de Ciudad Juárez en el 2019. 

https://cathi.uacj.mx/handle/20.500.11961/21740 

Meza, A. (2019, 20 marzo). Rotación de personal: cinco tips para reducirla. Forbes México. 

https://www.forbes.com.mx/rotacion-de-personal-cinco-tips-para-reducirla/ 

México, R. (2022, septiembre 12). Conoce las 6 principales causas de la rotación de personal y qué 

hacer al respecto. Com.mx; Randstad México. https://www.randstad.com.mx/noticias-

rh/tendencias-laborales/conoce-las-6-principales-causas-de-la-rotacion-de-personal-y-que/ 

Narvaez, M. (2024, 3 enero). Rotación de personal. ¿Cuáles son las causas y cómo reducirla? 

QuestionPro. https://www.questionpro.com/blog/es/rotacion-de-personal/ 

https://doi.org/10.1016/j.bushor.2014.01.001
https://doi.org/10.5209/rev_hics.2013.v18.44369
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=6763265
https://papers.ssrn.com/sol3/Delivery.cfm/SSRN_ID3050133_code1332876.pdf?abstractid=3050133&mirid=1
https://papers.ssrn.com/sol3/Delivery.cfm/SSRN_ID3050133_code1332876.pdf?abstractid=3050133&mirid=1
https://indexjuarez.com/wp-content/uploads/2024/02/23-de-febrero-2024.pdf
https://indexjuarez.com/wp-content/uploads/2024/02/23-de-febrero-2024.pdf
http://ci.nii.ac.jp/ncid/BB0857775X
https://cathi.uacj.mx/handle/20.500.11961/21740
https://www.forbes.com.mx/rotacion-de-personal-cinco-tips-para-reducirla/
https://www.randstad.com.mx/noticias-rh/tendencias-laborales/conoce-las-6-principales-causas-de-la-rotacion-de-personal-y-que/
https://www.randstad.com.mx/noticias-rh/tendencias-laborales/conoce-las-6-principales-causas-de-la-rotacion-de-personal-y-que/


Revista NEYART 
ISSN: 2992 – 7161 

 

  
 

 

 
Edición 2 | Vol. 2 – Núm. 2 | enero – junio 2024 |                          Página 26 Artículo de Investigación Original 

 

Rintha, D.T.C., Rodríguez, A.L.G., Pérez, L.J., Del Pilar Ortiz Figueroa, S., y Barbosa, W.G.J. (2015). 

Factores que originan la rotación del personal auxiliar de odontología. Universitas Odontológica, 

34(72), 19-26. https://dialnet.unirioja.es/descarga/articulo/5265642.pdf 

Romero Solano, R.D., y Toscano Moctezuma, J.A. (2024). Factores e impactos de la rotación de personal 

en la industria de Latinoamérica. Revista Torreón Universitario, 13(36), 135–147. 

https://doi.org/10.5377/rtu.v13i36.17639 

Sánchez, C. (2023, julio 23). Aumenta rotación y ausentismo de personal en maquila en junio: Index. 

Netnoticias. https://netnoticias.mx/juarez/aumenta-rotacion-y-ascetismo-de-personal-en-

maquila-en-junio-index 

Soledad Retana, J., Zorrilla Briones, F., Rodríguez Morachis, M. A., y Terrazas Mata, L. E. (2022). La 

incidencia de rotación de personal operativo en una empresa de producción de artículos 

automotrices. Revista IPSUMTEC, 5(5), 19–26. Recuperado a partir de 

https://revistas.milpaalta.tecnm.mx/index.php/IPSUMTEC/article/view/136 

TABLA TRABAJO COLABORATIVO 

Rol Autor (es) 

Conceptualización Gallegos Padilla Judith, García Ávila Daniela, Mireles Centeno 

Miguel Gerardo, Pinedo Gaucin, Jorge Arturo, Valadez Aranda 

María del Rosario.  

Metodología Gallegos Padilla Judith, García Ávila Daniela, Mireles Centeno 

Miguel Gerardo, Pinedo Gaucin, Jorge Arturo, Valadez Aranda 

María del Rosario. 

Software Gallegos Padilla Judith, García Ávila Daniela, Mireles Centeno 

Miguel Gerardo, Pinedo Gaucin, Jorge Arturo, Valadez Aranda 

María del Rosario. 

Validación Gallegos Padilla Judith, García Ávila Daniela, Mireles Centeno 

Miguel Gerardo, Pinedo Gaucin, Jorge Arturo, Valadez Aranda 

María del Rosario. 

https://dialnet.unirioja.es/descarga/articulo/5265642.pdf
https://doi.org/10.5377/rtu.v13i36.17639
https://netnoticias.mx/juarez/aumenta-rotacion-y-ascetismo-de-personal-en-maquila-en-junio-index
https://netnoticias.mx/juarez/aumenta-rotacion-y-ascetismo-de-personal-en-maquila-en-junio-index
https://revistas.milpaalta.tecnm.mx/index.php/IPSUMTEC/article/view/136


Revista NEYART 
ISSN: 2992 – 7161 

 

  
 

 

 
Edición 2 | Vol. 2 – Núm. 2 | enero – junio 2024 |                          Página 27 Artículo de Investigación Original 

 

Análisis Formal Gallegos Padilla Judith, García Ávila Daniela, Mireles Centeno 

Miguel Gerardo, Pinedo Gaucin, Jorge Arturo, Valadez Aranda 

María del Rosario. 

Investigación Gallegos Padilla Judith, García Ávila Daniela, Mireles Centeno 

Miguel Gerardo, Pinedo Gaucin, Jorge Arturo, Valadez Aranda 

María del Rosario. 

Recursos Gallegos Padilla Judith, García Ávila Daniela, Mireles Centeno 

Miguel Gerardo, Pinedo Gaucin, Jorge Arturo, Valadez Aranda 

María del Rosario. 

Curación de datos Gallegos Padilla Judith, García Ávila Daniela, Mireles Centeno 

Miguel Gerardo, Pinedo Gaucin, Jorge Arturo, Valadez Aranda 

María del Rosario. 

Escritura - Preparación del 

borrador original 

Gallegos Padilla Judith, García Ávila Daniela, Mireles Centeno 

Miguel Gerardo, Pinedo Gaucin, Jorge Arturo, Valadez Aranda 

María del Rosario. 

Escritura - Revisión y 

edición 

Gallegos Padilla Judith, García Ávila Daniela, Mireles Centeno 

Miguel Gerardo, Pinedo Gaucin, Jorge Arturo, Valadez Aranda 

María del Rosario. 

 


