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Resumen: La rotacion de personal en las organizaciones esta ligada a los procesos administrativos
implicitos que involucran la contratacion de nuevos talentos, lo que genera costos intangibles
relacionados con la capacitacion, la formacion, la adaptacion, el adiestramiento, la calidad y el servicio
al cliente. Esta investigacion fue centrada en una empresa ubicada en la region de Ciudad Juarez dedicada
a la produccion de arneses para vehiculos automotrices cuyo objetivo fue identificar las principales
variables que causan la rotacion de personal. La investigacion por su naturaleza tuvo un enfoque mixto
cuantitativo/cualitativo, lo cual permitid la recoleccién y el anlisis de datos, asi como su integracion
para posteriormente ser procesada mediante la metodologia DMAIC. En la etapa de Definir se elabor6
un diagrama SIPOC (Suppliers, Input, Process, Output, Customer) tomando en cuenta el area de
reclutamiento, contratacién y al departamento. Luego se elaboré un diagrama del flujo actual del proceso
del curso de induccion a los empleados de nuevo ingreso y por ultimo se realizé un diagrama de Pareto
sobre las principales causas de baja del personal en el Gltimo afio. En la segunda etapa de Medir se
establecieron los indicadores (KPI'S) con los cuales se estaran controlando los datos de la rotacién del
personal seguido de la implementacion de graficos y la obtencion de estadisticas sobre la alternancia del
personal de la organizacion. La tercera etapa consistio 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
existian en el proceso de adaptacion de personal. La cuarta etapa consistio en Mejorar el ausentismo a
través de un plan de accion con una serie de actividades como encuestas de salida, formatos de asistencia
y otras mas que fueron orientadas a mejorar el nivel de ausentismo. La Ultima etapa consistié en elaborar
un plan de Control de las secciones criticas del proceso de contratacion, induccién, entrenamiento y
adaptacion de los operadores. La implementacién del plan de permanencia la rotacion del personal logré
disminuir un 0.31% respecto al mes febrero, posicionando el mes de marzo con un 14.78% de rotacion,
de igual forma se logré 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 rotacion del personal a un

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

Palabras Clave: Rotacion, 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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INTRODUCCION

La actual investigacién examino la relacion entre la satisfaccion laboral de los empleados de la compafiia
Maquiladora y la rotacion de puestos de un operador de ensamblaje final. Cada vez son mas las empresas
privadas y publicas que demuestran su preocupacion por mejorar la satisfaccion de sus empleados,
creando en ellos actitudes de satisfaccion y valor de su trabajo en el contexto organizacional actual. Con
el fin de mejorar los indices de rotacion, la investigacion abordo la relacion entre la rotacion de puesto
de un operador de ensamble final y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Maquiladora.
En el actual contexto organizacional, cada vez son méas las organizaciones privadas y publicas
demuestran su preocupacién por mejorar la satisfaccion de sus trabajadores, es decir; generar en ellos
actitudes de satisfaccion y valor de su trabajo. Lo anterior fue con el propoésito de lograr un impacto
positivo en la tasa de rotacion de empleados en el &rea de produccion de la empresa, la cual se dedica a
la produccion de arneses automotrices en Ciudad Juarez. Este trabajo se dispuso asesorar en la
elaboracion de un plan de permanencia para el personal de nuevo ingreso durante los primeros 30 dias
de antigliedad en la empresa, que redituara en una disminucion en la tasa de rotacién de personal en el
area de produccion.

Antecedentes

La rotacion del personal en Ciudad Juarez durante enero del 2022 alcanz6 un 7.57%, mientras que el
pico mas alto registrado el afio 2021 ocurrié en agosto de este mismo afio, con un 7.88%. Las empresas
con mayor indice de rotacion fueron las de los plasticos con 14.53%, seguidas por las de arneses con un
13.20 % y automotriz con 9.93% (EI diario de Juarez, 2022). EI 3 de noviembre del afio 2020 se
establecio la empresa Maquiladora objeto de este estudio, esta empresa realiza el proceso de ensamble
de arneses de automdviles para las marcas KIA y HYUNDAI grandemente reconocidas a nivel mundial.
La rotacion del personal operativo en esta planta desde que se inaugurd ha sido uno de los principales
problemas, siendo factor histérico el traslado de 30 lineas de produccion a esta nueva planta.

La siguiente grafica figura 1 refleja como se dio la rotacion del personal operativo en la empresa durante
el periodo de abril-diciembre del afio 2022, teniendo en cuenta que este afio se conto con una plantilla
activa promedio de 1120 empleados operativos, esta se encuentra sujeta a cambios de ingenieria en las

lineas de produccién para el cumplimiento de los KPI's establecidos (eficiencia, adherencia, % calidad).
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REGISTRO HISTORICO DE ROTACION DEL PERSONAL
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Figura 1. indice de rotacion del personal en compafia maquiladora a 2023.

DESARROLLO

A continuacién, el proyecto titulado “Implementacion de un plan de permanencia de personal a través
de la metodologia DMAIC, caso de estudio: compafiia Maquiladora Ciudad Juarez Chihuahua, México.
Tiene como objetivo general: reducir el indice de rotacion de personal, mediante la identificacion de las
causas que la originan a través de instrumentos obtencion de datos y control. asi mismo, se mencionan
los objetivos especificos:

e Disminuir la tasa de rotacion de personal

e Aumentar a 60 dias la permanecia promedio de los nuevos ingresos

e 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 rotacion del personal, se buscaba que al término del proyecto se obtuvieran las
principales causas que propician la rotacion 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 gestion de
los mismos, asi como su impacto en los resultados organizacionales, fue reconocida y aceptada, aunque
es dificil 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 “rotacion de personal” se refiere a cuando un empleado sale de la empresa y debe ser

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

Es importante monitorear los niveles de rotacion en forma periddica, porque los procesos de
reclutamiento, contratacion y capacitacion de nuevos empleados pueden generar gastos que no se
contemplaban en el presupuesto, teniendo como resultado una reduccion en las utilidades e incluso
pérdidas cuando la rotacion es muy alta y las renuncias ocurren rapidamente.

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

Descripcion de las principales causas de rotacion del personal

e Un proceso de contratacion inadecuado. Cuando los procesos de contratacion de personal no
encuentran a las personas adecuadas para cada puesto, los empleados terminaran sintiéndose fuera de
lugar. Esto se conoce como falla de origen.

e Sueldos que no son competitivos. Un empleado que no recibe un pago justo se sentira poco valorado
y se ird, y los gastos asociados con la rotacion de personal serdn mucho mayores que el pago de un buen
sueldo.

e No hay muchas oportunidades de crecimiento profesional. Los seres humanos deben experimentar
una sensacion de progreso. La pérdida continua de talentos ocurre cuando una empresa no brinda a sus
empleados oportunidades de crecimiento.

e 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 capacitacion y crecimiento, a nadie le gusta
trabajar en un ambiente hostil.

e Conflicto de objetivos. Compartir un proyecto comun con el equipo es uno de los muchos motivos por
los que un trabajador se siente bien, ademas del salario. Ambas partes probablemente no encajan si el
objetivo del empleado esta lejos del que persigue la empresa.

e Ausentismo. La Organizacion 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 prision.
(HRM, 2022)

Célculo del indice de rotacion del personal

El indice de rotacion de personal mide la diferencia entre la cantidad de empleados nuevos y retirados en
un periodo de tiempo determinado. Para obtener el indice de rotacion de personal, utilice la siguiente

férmula;

Indice de rotacién de personal = (D / PE) * 100

Figura 1. Formula de rotacion del personal (UNIR, 2023).
En donde:
D: nimero de trabajadores desvinculados de la empresa en el periodo analizado.
PE: el promedio efectivo del periodo.
PE se calcula sumando el nimero de empleados que habia en el momento inicial del periodo y el nimero
de empleados que hay en el momento final, y dividiéndolo luego entre dos (UNIR, 2023).
Dado que el indice de rotacion de personal se expresa en forma de porcentaje, el cociente obtenido
dividiendo el nimero de empleados que dejaron la empresa entre el promedio de la plantilla durante el
periodo 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 estimacién aproximada del estado de rotacion
del personal a nivel empresarial:
e Un nivel menor al 15% se considera una rotacion sana.
e Si la tasa es del 15 % al 30 %, esto significa una pérdida significativa de capital humano.
e Mientras que una tasa superior al 40% sefiala un estado de gravedad en cuanto a la gestion de ingresos

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

Estrategias para disminuir la rotacion del personal
1. Adaptacion de las condiciones de trabajo
El requisito previo mas 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 mas cémodos en su lugar de trabajo y tienen menos probabilidades de buscar un nuevo
empleador en el mercado laboral moderno.

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

2. Oferta de formacion continua

Ademas, es fundamental brindar a los empleados la oportunidad de continuar su formacién. Si los
empleados ven oportunidades de ascender en sus puestos, la rotacion de personal puede reducirse. En
particular, las empresas deberian brindar a los empleados que empiezan a un nivel bastante bajo (como
becario o junior) una perspectiva de una larga carrera. Sin duda, esto aumentara la motivacion laboral.
Ejemplo: Talleres y cursos

3. Reconocimiento de los logros

La rotacion de personal disminuye si se felicita regularmente a los empleados por su trabajo. Cuando un
proyecto ha sido particularmente exitoso, los jefes de equipo, asi como la direccion y otros altos cargos,
deben supervisar y reconocer el desempefio de sus empleados.

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

La rotacion en Juarez en enero de 2021 alcanz6 un 7,57%, mientras que el pico mas alto del afio pasado
fue el 7,88%, segun datos de la Asociacion de Maquiladoras (index, 2022). Del total de rotacion de
personal, el 6.3% fue clasificado como controlado y el 1.24% como involuntario, segun las estadisticas
publicadas por el organismo empresarial.

DISCUSION Y ANALISIS DE RESULTADOS

METODOLOGIA

La metodologia por utilizar son las etapas del modelo DMAIC (Definir, medir, analizar, mejorar y
controlar), donde se detalla la planeacion para retener del personal de nuevo ingreso y reduccion del
indice de rotacién 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 problematica de la rotacion de nuevos ingresos en la compariia Maquiladora, como
primer herramienta se realizo un diagrama SIPOC véase en Figura 2 englobando a los proveedores,

entradas, el proceso, salidas, clientes de analisis de las areas de reclutamiento, contratacion y capacitacion
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que son eslabones fundamentales para prolongar la permanencia del personal de nuevo ingreso, y esta
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sea efectiva en cuanto a la meta del indice de retencion de los empleados.

SURPLIERS

e e
ey

Figura 2. Diagrama SIPOC de plan de entrenamiento al personal de nuevo ingreso en compafiia Maquiladora.
La Fig. 3 muestra el diagrama de flujo de los 10 pasos del proceso que se realizan en el area de

entrenamiento para el plan de induccién, entrenamiento y monitoreo.

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

Diagrama de Pareto de “Causas de baja del personal”

Gracias a la base de datos obtenida del afio 2022, se logro filtrar informacion 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 detectara

cuéles son las causas primordiales de desercion 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 continuacion en la Fig.4 y Fig. 5, y poder
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mas adelante contrarrestarlas.

CAUSAS DE BAJA CANTIDAD DE BAJAS %FREC %FREC ACUM
Ausentismo 1310 57.33% 57.33%
Problemas Personales/Familiare 273 11.95% 69.28%
Sale de la Ciudad 131 5.73% 75.01%
Distribucion/Consumo de drogas 129 5.65% 80.66%
No le gustd el trabajo 100 4.38% 85.03%
Ambiente laboral 78 3.41% 88.45%
Otro Empleo 76 3.33% 91.77%
Indisciplina 57 2.49% 94.27%
Cuidado de Hijos 35 1.53% 95.80%
Problemas de Transporte 33 1.44% 97.24%
Por Estudios 18 0.79% 98.03%
Cambio de Domicilio 13 0.57% 98.60%
Enfermedad 13 0.57% 99.17%
Resicion por mal desempefio 10 0.44% 99.61%
Renuncia Voluntaria 9 0.39% 100.00%
TOTAL 2285

Figura 4. Tabla de datos de causas de baja del personal.
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Figura 5. Diagrama de Pareto- principales causas de baja del personal.
FASE 2. MEDIR:
La rotacion del personal dentro de la empresa desde el mes de abril 2022 a enero 2023 se midi6 por medio
de KPI's (Key Performance Indicators) como lo son: el indice de rotacion, indice de retencién del personal
e indice de antiguedad promedio. Es importante mencionar que, no se cuentan con datos historicos antes
del 01 de abril del 2022.
indice de retencion del personal.
El indice de retencion del personal es el resultado obtenido entre la cantidad de personal de nuevo ingreso
mensual y la cantidad de bajas mensuales. Este indice nos permite visualizar si se esta cubriendo la
rotacion mensual de la compafiia. A continuacion, se presenta la grafica del indice de retencion del

personal de la empresa del afio 2022, vease Figura 6.
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Figura 6. Gréfica de indice de retencion del personal 2022. (Elaboracion propia).
indice de rotacion del personal
El indice de rotacion del personal es el analisis de las bajas acumuladas mensuales entre la plantilla activa

promedio del mes, multiplicada por 100. Figura 7.

% DE ROTACION DEL

Bajas acumuladas o _
Plantilla activa X 100 A) - PERSONAL

Figura 7. Férmula para calcular rotacion del personal (UNIR, 2023).
Se paso 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 aplico la férmula de rotacion del personal, con el objetivo de

calcular el indice de rotacion de personal mensual, véase a continuacion en la Figura 8 y Figura 9.

INOUEOEAOTACIN OELPERSORAL X L DEPRTANENTO D RODUCCON DS ENSAMBL WAL TURNOA
NES | D FEREO O] ABRL | YO JNO | O [ AGO | S8 | OCT | MOV | DC | e
PATLANTIA) 0| 0| 0 [ IS0 | 10 ) 113 ) 1099 | 109 | 108 | 0G0 |t | 00t | 0
PUSOEPERONY 0 | 0 [0 [ B[ N6 {30 00| 26 B | BL ||
PORETARTEAL

DEROTACION EL
DERSONAL {0004  0.00% 0003 [1.05% 26308 2743512030 128081 1535 | 13855  L2.05% | £208% | 1778%

Figura 8. Tabla de datos de rotacion del personal 2022.
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REGISTRO HISTORICO DE ROTACION DEL PERSONAL
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Figura 9. Grafica de rotacién mensual de personal 2022.

Promedio de antigtiedad del personal en el afio 2022

El promedio de antigtiedad del personal se obtuvo filtrando la base de datos de bajas en nueve categorias

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

Pareto con el fin de detectar en que categorias de antigliedad se encuentra el 80% de las bajas del afio

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

Antigiiedad |'T|Cantidad de empleados

16-30 Dias

31- 60 Dias
91-180 Dias
61-90 Dias
0-15 Dias

6 meses-1 Afio
Mas de 1 afio
Mas de 1 Afio
Mas de 3 Afios
Mas de 2 Afos
Total general

482
396
376
324
318
168
42
10
6

6
2128

Figura 10. Categorias de antigiiedad de bajas del personal en el afio 2022.
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Figura 11. Diagrama de Pareto de antigtiedad del personal que renuncié en el afio 2022. (Elaboracion propia).
FASE 3. ANALIZAR:
Diagrama de Ishikawa enfocado en la principal causa de rotacion (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 patrén 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 realiz6 un diagrama de Ishikawa con la
participacién de 19 supervisores del equipo multidisciplinario de la empresa, los cuales pertenecen a los
departamentos de recursos humanos, produccién de ensamble final y gerencia con el fin de detectar las
posibles causas que generan el alto porcentaje de ausentismo en el proceso de induccion, entrenamiento y
adaptacion del personal en los primeros 30 dias de trabajo en la empresa, véase en la Fig.12.

MEDIO AMBIENTE MANO DE OBRA MAQUINARIA
C“*Erizlsﬁﬁga'gé?m'is\ FALTA DE HABILIDAD \ FALTA DE GUARDAS \
F/DE AMBIENTACION
e SISTEMA COMPLEIO \

- FALTA DE ERGONOMIA EN
BANOS \ AC'ITTLIDVDISPD.;[CIDN\ LAS MAQUINAS \

EXTENSOS TIEMPOS
GOTERAS \ LLDERES “UTU“IT“-“IOS\ MUERTOSPORFALLAS N\
\ \ AUSENTISMO

E—— FALTA DE ESTANDARIZACION
TRASMITIR RESULTADOS DE LAS LINEAS DE
CON ALTERACIONES PRODUCCION
AYUDAS VISUALES R
MODIFICACION DEFICIENTES F/DE MATERIAL
DE

ESPONTANEA VELOCIDAD
LINEA FALTA DE ENTRENAMIENTO / /

/ / /

MEDICION METODO MATERIAL

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 votacion 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 cafeteria, falta de entrenamiento, falta de ergonomia en
las estaciones de trabajo y rotacion del personal interlineas por el supervisor, cabe a destacar que en esta
ronda los supervisores podian repetir su voto. Después, se procedio 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 rotacion interlineas
de producciodn, esta ultima se refiere a que el personal deja de asistir porque lo cambian a diario de estacién
de trabajo, linea y de supervisor. Con el anterior analisis de causas del equipo multidisciplinario
comprueba que existe falta de informacion, y por lo tanto diagnosticos deficientes que alimentan la base
de datos de bajas por “ausentismo”.

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

Causa potencial Votos ronda 1 |Votos ronda 2

Falta de incentivos (por

asistencia) 13 10

Deficiente servicio de

cafeteria 13 2

Falta de entrenamiento 13 3

Falta de ergonomia en las

estaciones de trabajo 11 0

Rotacion interlineas de

produccion 8 4
TOTAL: 19

Figura 13. Votaciones de causas potenciales del diagrama causa-efecto “Ausentismo”.
FMEA
Se realiz6 un FMEA (Failure mode and effects Analysis) con el fin de detectar los posibles modos de falla
gue existen en el proceso de adaptacion del personal desde su primer dia en la induccion, en su unico dia
de entrenamiento, hasta que es asignado a una linea y estacion de trabajo, con el fin de detectar los tres

modos de falla con el NPR (Numero de prioridad) més alto. Figura 14,15 y16.
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FMEA TABLAS DE DATOS (SEVERIDAD)

PFMEA - SEVERITY RANKING of y Function MOOTRATE DISRUPTION
i CperEe Bl Comearn - LOMe (00T rewOrIed o ane
Product/Customer Process/Manutacturing
Effect on Rank Effecton Comvmerce fucione o teduced e of 5 SN T e i Borw Orbive s w041 e e
pertomarce Martne Stopped fir mors thar T Wmutes
“"""‘“w"l“’"m""" My ENOANGER OPERATOR (smusturem cx smammrtly) -
SAFETY aior REGULATORY REQ ot
e iy ENDANGER OPERATOR (machre or msemoly) -
T wameg YATH Warning
[OCASE Satury Wom Wrarming)
MAJOR DISRUPTION MODERATE DISRUPTION
LOBS of PRIMARY Punction i oo e e RIOVANCE (wiichs 1 a8 epmie) 100% of proctact reworked in-station
v shpgng .
micie o atin. dom ct diect sate S Ay i 4 Nowrs oF mere ppearance ot Sulitks meloe 4 Lie Stop Repas (in Hatons - Andon Pull

Scrap Venich netiomd by »T8% of cuntameny
Manime Shep Monl  Ercwssive Gown pme
greater tham 4 hours

wetvse cperaton
[GCAS Wok Home no Warnewp) Cown than 7 Minutes

DEGRADATION of PRIMARY Fumction
Veticie aperatin, Dt ¥ teduced el of

pertarmance TR e GOt et o
(OCASI Walk Mowe ween Warrning] 3y (rCr ey {ecrn e e G r mbect
)
» » . (vaiche s 388 R MOOLRATE DISRUPTION
Lood waampie 100 Comtan Mard arc hor o wmll At 3 - S0Me (¢ T reworied In-station
R p o - Line S10p Ropae (m Staton) - Andon Pull
Icrap Major Component Aseemtily £.ssmpite noiced by 80% of cusiorens

Lets Than ) Minutes

Mepas Moy 10 couse cobatmr sl damage 1
Aeartry KCESPOC Gecwicn parts

ANNOYANCE (wuch is s81 operatie| nm::‘c P mon o
Vgt inconvenience
PPN ANCE OF Budible nome 2 operator
':‘dm'. reworhed off deve. "m‘d( g o -
et
LOSS of SECONDARY F unction Standerd | Procedure s oMine repes
vehitie epersbie. bt condert / 6 Marine Lropped Av 30 Marurre o Moce

SRR Rapaags Popss ahoty 10 cousve ¢ olater sl damage o
rearty parts  Primary process fotowed NO EFFECT

NO EFFECT

Figura 14. Tablas de datos (severidad).

PFMEA - DETECTION RANKING B it i

ATTRBUTE W STATION

i guins o, Snasmd e shash, gt of senhat, siud
Detection Control rursed
PROGLEM O TRC 1ON ‘: (VAMIADR & -
PoaT PROCE33NG, Exmmgtes: M uncoonal Wv (wich 88 00 CIosg Y0
SENSORY CHECK - 100% IN STATION
O DETECTION Exmerutes: (visusl AND tactite) visusl with ot mark < vieussl wilh
There is N0 detection method o the Osfect cannct be detected n b tont
s ot [ or Sacuancing 1 et . g e
g |[CANNOT COMPLETE SUBSEQUENT OPERATION
G mu!c;m BOTIICATION GMLY - 88 STATION
vaux chech wuch Eammpinn: piok lghtie (part pioks withindt S kb ad), Satuuring or
WOT LIKELY TO DETECT AT " b Gocie readar, torauss carirehad tocks web Hyhth.
ANY STAGE Tt Ve el D o ainn o @ Srnes oy ] o |
A Exarples GCA &'ne udts rancom audits, Fandom 1ongue checks PROBLEM DETECTION AT s v . X
SOURCE
N BT——
ko
Exsrpies Voice Pok. Promcior Pick, et
[VARIABLE GAUGING - IN STATION
i Nt skt s gap aret ssh Grange
GCA water tast nspocton
PORT PROCESSNS NGLE SENSORY CHECK - 100% SUBSEQUENT OPERATION
Examples visual check OR touch, CARE fine. functional test
WEhOUt gauge Not mATmatic) verdicaton staton PROBLEM DETECTION
PORY PROCEIEMA 4

INGPTT, OVT, o VAST (whon shapprg hokds aee o o
IPART PICK wiFeedback - IN STATION. o ) kit sequencing (wih

Jrentcanon andg kne oot

TTRIBUTE GAUGING - SUBSEQUENT OPERATION
Sxampies. 9ono go. manuel Krgue check, length of socket. chok

erench. furcacnal kst (Wih gauge. Nct BAometc ) squunk & ratie

frack. water st irspection (100%

- PERIODIC
Exarglon forque audt - ononshift. body ek tester (BLT)
SENSORY CHECK - 100% IN STATION

Exavples visusl check OR touch

ULTIPLE VISUAL INSPECTIONS - first check is in stason

SENSORY CHECK - 100% SUBSEQUENT OPERATION

rohen (sl AND tacsie) visusl arth pamt mank or visusl with

PROSLEM DETECTION AT
SOURCE

Figura 15. Tablas de datos (deteccion).
FMEA
En base a comentarios aportados por el equipo multidisciplinario, se obtuvo el siguiente FMEA.
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PPPPPPP Potenciales i 5 Potenciales currencia = g
=
L
¢Cuileself
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1.CURSO DE PLANDE DESINTERES DEL PLANTEAMENTO MANUAL DE
NDUCCION DESARROLLO PERSONAL 5 |NCORRECTO INDUCCION 4
DEFICENTE DEL CURSODE
ENTRENAMENTO
Z CURSO DE ACCDENTES _ ACCIDENTES DE FALTA DE MANUAL DE
SEGURDAD PORMALAS  TRABAJO EXPLICACIONES SEGURDAD
PRACTICAS 2 | ALPERSONAL, INTERNA 3
FALTA DE
PREPARACION
3.MEDO INCORRECTO _ CONTAMNACION PRACTICA SEGURDAD
AMBIENTE USODE 5 | NCORRECTA INTERNA 5
NORMAS DEL PERSONAL
ECOLOGICAS
4.CURSO DE FALTADE ENVIO DE DEFECTOS AYUDAS VSUALES
QUEJAS DE GAPACITACION 5 |ENTENMENTO E NSTRUCCIONES 5
CLENTE DEL PERSONAL
5 CURSODE FALTA DE FALTA DE FALTA DE AYUDAS VIUALES
RUTED, CGAPACITACION CONOCIMENTO POR 5 |CONOCMENTO E NSTRUCCIONES 4
ENSAMBLE, ETC PARTE DEL PERSONAL DEL PERSONAL
6. EVALUACION DE LLENADO INFORMACION DESNTERES CONTROL DE
EFECTVDAD DE  INCORRECTO  ERRONEA POR PARTE DEL FORMATODS
LA CAPACITACION DE DEL EVALUADCR 2 |ENTRENADOR 3
EVALUACION
TENTRENAMENTO LAS ENTRENAMENTO FALTA DE PROGRAMA DE
DE3HORASEN ~ PERSONAS NO DEFICENTE CONOCMENTO ENTRENAMENTO
DISTINTAS SE ENFOCAN 2 | DELPERSONAL 9
ESTACIONES EN UNA SOLA
ESTACION
8 EVALUACION EN DESCONTROL DESACOMODO DEL CONTROL DEL
SALAPRACTCA  DE PERSONAL PERSONAL 5 |oroanzacion PERSONAL 8
|9SEENTREGAEL FALTADE PERSONAL SN NO CONOCER AL CONTROL DEL
PERSONALAL  ORGANEACION ENTRENAMENTO 5 | PERSONAL PERSONAL 8
SUPERVISOR
10. SE ASIGNA UNA ROTACIONDE  PERSONAL SN NOHAY PROLONGAR
ESTACION AREAS ENTRENAMENTO 5 |ENTRENAMENTO ENTRENAMENTO 9
PREVID

Figura 16. FMEA entrenamiento del personal de nuevo ingreso (antes de la mejora).
En base al FMEA, véase en la Fig.16, se considerd conveniente recomendar acciones relacionadas al
proceso, con el objetivo de bajar el indice de rotacion del personal.
Se tiene entonces, el top tres de los modos de falla con un NPR mas alto, estos son:

1. Asignacion de una estacion. Su principal modo de falla es la rotacion interna del personal,
por ejemplo: se presta al individuo de la linea 8 a la linea 10, sin tener previo conocimiento de
la estacion nueva, esto nos da un NPR de 135 puntos.

2. Curso de quejas de clientes. Su principal modo de falla es la falta de comprension del
personal, por la deficiente comunicacion 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
comunicacion supervisor-operador, calculando un NPR de 120 puntos.

En la siguiente fase se realizaran 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 accion, véase en la Figura 17 el plan de

accion para mejorar el nivel de ausentismo:
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PLAN DE ACCION ACTIVIDAD
PRINCIAPLES | POCENTAJE FECHA DE
CAUSAS DE BAJA| DE BAJAS MEJORA CONTROL RESPONSABLE | CUMPLIMIENTO
5 preguntas por dia de lunes a viemes que
A constan de que se pueden ion de listas
presentar duranie su estancia en la de pre-asistencia y
lempresa (sera pase de ista por parte de  |seguimiento por parte de | DANEELA GARCIA/ |01 MARZO- 30 DE
los los lideres de produccion. MONITORISTAS ABRL

| Activdades motivacionales al personal

operativo, competencias entre lineas, etc. DANELAGARCA

01 DE MARZO

Apkcacion de la enfrevista de salida one- | Alimentar base de datos y
one a TODO el personal del fumo A que  |detectar areas de
renuncie en la empresa, enfocada a loportunidad enbase a 01 MARZO- 30 DE
rescatar al personal antes de la renuncia. | KPIS establecidos. MONITORISTAS ABRIL
Implementacion del formato de calendano
de permiso para prevenir con antelacion
las ausencias dentro de las lineas de Calendario fisicoen cada | DANIELA GARCIA
produccion Inea SUPERVISOR 01-mar
Dar curso e implementar formato de PMA
(plan de mejora a la asistencia) DANIELA GARCIA 15-mar

3 v — + 3 0O v Cc

Buzon de ausentismo (lamar al personal | Los supervisores llevaran
en su primer hora de ausencia con el fin de |un registro de llamadas del
o o, |persuadifo para que se presente a personal al personal que
57% |iaborar) haya presentado ausencia. |  MONITORISTAS 01-mar
Problemas
Personalesy Implementar camparias sobre la EQUIPO DE
Familiares 12%  |prevencion de abuso, viokencia, etc. COMUNICACIONES 01-mar
EXTRAS
Los monitonstas dia a dia
fi | personal
Implementacion de ayudas visuales enlas :: é?s::::sz 20
estaciones de trabajo con operaciones | giac iaborando, se
sencilas 2

|encueniren en estaciones

Entrenamiento + sencilas, 01-mar

Figura 17. Plan de accién de mejora de ausentismo.

Actividades para contrarrestar la causa de ausentismo:
1. Cuestionario de seguimiento al personal de nuevo ingreso

En esta fase, se realiz6 la implementacidn de un cuestionario que consta de 5 preguntas por dia durante
un seguimiento de dos semanas, en donde se le cuestionan directrices claves (estacion de trabajo,
adaptacion, comunicacion, servicios y entregas) para la ejecucion de acciones correctivas e ir mejorando

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

|3.1 é¢Conoces el proceso para obtener un locker?

|I3.2 éTe presentaron a la enfermera del turno?
3.3 ¢Te presentaron al coordinador de Recursos Humanos?
|| 3.4 iTe entregaron tu gafete?

|I3.5 ¢Te mostraron los checadores?

1.1 éConoces el nombre de tu lider de produccion?
[[1.2 éconoces el nombre de tu érea y operacién asignada?
|I 1.3 éTe entregaron equipo de proteccion personal?
|| 1.4 {Conoces las salidas de emergencia de la planta?
|I 1.5 éFuiste asignado a una operacion sencilla/facil?

4.1 ¢Tu transporte pasé a la hora programada?

2.1 ¢Te gustd tu primer dia de trabajo? ||4.2 ¢Has encontrado los bafios limpios?
2.2 iTe cambiaron de estacién de trabajo? |I4_3 ¢Te gusta el ambiente de trabajo?
;': %Ie dieron recorrido de la planta? - [[4.4 ¢Te gusta el servicio de cafeteria?
4 &Te presentaron a tus compafieros de dreaf |I4.5 ¢Te gustan las instalaciones de la planta?

|I 2.5 ¢Conoces el nombre de tu capitan? |
Figura 18. Cuestionario del monitoreo del personal.

2. Formato de pre-asistencia
Se disefi6 un formato llamado “pre-asistencia” con la finalidad de que los lideres de produccion anticipen

las ausencias mensuales y asi evitar que las lineas de produccion se encuentren distribuidas de forma
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errénea en cuanto al personal y, por consiguiente, se tenga méas carga de trabajo, en especial para el
personal que no cuenta con experiencia en las estaciones de trabajo, véase en la Fig. 19.

Lista de Asistencia
,,,,, S e NOVIEMBRE
FoTo FOTO FOTO LINEA:

TURNO A

QT == Y T |

Figura 19. Lista de pre-asistencia en linea de produccion.
3. Formato de asistencia del personal de nuevo ingreso- monitores
Se disefié un formato de asistencia nombrado “monitores” en donde el equipo de laboralistas/monitoristas
se encargara (siempre que sea necesario) de realizar llamadas telefonicas a aquellos empleados que no se
han presentado a laborar con el prop6sito de conocer sus necesidades, ayudarlos en el proceso y en el
retorno al trabajo.

Lista de Asistencia NOMBRE DEL MONITOR.

 F— e b ] s [ we [T T[Tl e e

Figura 20. Lista de asistencia del equipo monitorista.

4. Buzdn de ausentismo

El ausentismo es la principal causa de renuncias segun los datos obtenidos, influyendo en un 57.3% de las
bajas del personal. Por esta razon se decidid crear un buzédn de ausentismo, donde el equipo monitorista
se dara a la tarea de llamar al personal cuando falte a laborar los primeros 30 dias de ingreso en la planta,
esto con el fin de detectar areas de oportunidad de los servicios que brinda la empresa. Por ejemplo: una
persona falta a trabajar, se logra la comunicacion con ella via telefonica més tardar a las 8 de la mafiana 'y

ella comenta que no pudo asistir porque el camién no paso por el area donde ella vive, el laboralista
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procede tomar los datos del camion y se crea un reporte, se investiga el evento y en caso de ser cierto se
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le justifica el dia a la persona, con el fin de no afectarla en su registro y por ende en su economia.

REPORTE DE LLAMADAS DIARIAS
Fecha de Fecha de No.De No.De
falta | No.Empleado | Nombre Comple ingreso Telefono | Motivo De La Falta Faltas
15mar23| 1236 ELENA |HERMANDEZ| RUZ 09/11/2022 El numero de telefone o es el comrect 2
15mar23| 1238 ARNULFO | JMENEZ |HERNANDEZ | 09/11/2022 Fallecimiento de parients no directo. 2
MARIA DEL Tiene enfermo a su nific. mafiana se presenta a
15-mar23| 1240 SOCORRO | MONCIVAIS | ALMARAZ | 09/11/2022 trabajar.
JOSE
15.mar-23| 1242 GONZALEZ | MOLINA | ALFREDO | 11/11/2022 Rescate de renuncia, Se presenta a laborar mafiana.
Manda a buzon de voz directo, se ke dejo un mensaje
15mar2a| 1244 JUANJOSE | RANGEL MEDNA | 09/11/2022 para ver cual es &l molivo de su falta
| | CARLOS | |Manda a buzon de voz directo, se le dejo un mensaje
15mar23| 1246 ANTONIO MUREZ ARANDA | 08/11/2022 para ver cual es el motivo de su falta
Menciona que tvo Ln problema con su hja se ke calla
15-mar-23. 1248 MARBELLA CRUZ MRANDA | 01/11/2022 o tenia con quien dejaria.
JESSICA
15mar23| 1250 ESTEFANI | CERVANTES | RODRIGUEZ | 02/11/2022 Problema nuta 15
15-mar.23) 1252 RVMNOEL | GARCK | MARTINEZ | 08/11/2022 Froblema ruta 22

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

5. Calendario de permisos

Implementacion del formato de calendario de permiso para prevenir las ausencias dentro de las lineas de
produccion. Esta actividad tiene como objetivo mejorar la gestion de recursos humanos, se puede realizar
la planificacién de vacaciones del personal, administrar los dias laborales, los dias de asuntos propios, los
festivos, las bajas laborales, los permisos retribuidos, etc., ayudando al supervisor y a la empresa a tener

previstos los dias que el personal no podra acudir a laborar y tener una mejor administracién del personal.

‘Galendario de peuniroy Lineas 2

O"“ﬂozz/ T 1T T 11 [m

Wil [E00) EI0) () ) E) I )
(| Y i |
e BN () ) 20N O ) B
o |l L | o |l
_EDD[:][:]C]D

28 de octubre: Sandra Chaves: permiso du
aunencia junta escolar Supervisor: Luis Hernandez

Figura 22. Calendario de permisos.

6. Modificacion del formato de entrevista de salida

Se disefid un formato nombrado “entrevista de salida” con el interés de conocer el punto de vista de
aquellos empleados que toman la decision de renunciar e incluso se busca convencer al colaborador de
cambiar de decision, 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

gue vaya en contra del reglamento de la empresa, véase Figura 23.
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1. MENCIONE LA CAUSA PRINCIPAL DE 5U TERMINACION EN CEWS:

NOMBRI SEXO.
FECHA DE INGRESO: ESTADO CIVIL
PUESTO ACTUAL: LUGAR DE ORIGEN

2. 2QUE PROBLEMAS ENCONTRO QUE AFECTARON EL DESARROLLO DE SU TRABAID?:

TuRNo: T solopencausawy

4.CONSIDERA QUE EL SALARIO £STA DE ACUERDO A SUS FUNCIONE: ¥ st NO,
5. LE GUSTARIA VOLVER A TRABAJAR AQUI EN CEWS; SI___ MO,
6.7 QUE OFINA SOBRE LAS PRESTACIONES DE LA EMPRESA? BUENA | | MALA

[ EMPLEADD SUPERVISOR

RELACIONES LABORALES COORDINADOR OE AREA

Fig.33 Formato de entrevista de salida

Figura 23. Formato de entrevista de salida.

Seleccidn e identificacion de estaciones de trabajo especiales para el personal de nuevo ingreso

Para los empleados de nuevo ingreso genera frustracion y estrés el ser asignado a operaciones que
demandan mucha agilidad y destreza en el proceso de produccion, 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 lineas de produccion ayudas visuales, las cuales identifican las
operaciones sencillas, con la finalidad de que Unicamente en esas estaciones de trabajo se asignen
empleados de nuevo ingreso y asi evitar que, los lideres de produccidn los asignen a operaciones criticas
que resultan dificiles 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 lider o supervisor que
infrinja esta regla. Cabe a destacar que para asignar al personal a una estacion critica es indispensable

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

QD
N

Figura 24. Are de personal de nevoAingrso Figur

5. Linea de produccién

En la Figura 25 se pueden apreciar que las estaciones criticas estan sefialadas con un circulo amarillo en
el diagrama de posicion, estas estaciones son criticas 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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eléctrica, inspeccidn final, empaque) el primer mes de laborar en la empresa.

FASE 5. CONTROLAR

Plan de control

Se elabor6 un plan de control con el objetivo de describir las secciones criticas del proceso de
contratacion, induccidn, entrenamiento y adaptacion al ambiente de trabajo del operador de nuevo
ingreso, a través de este se pretende llevar un monitoreo y control, con el propdsito de cumplir con los

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

PLAN DE CONTROL

PROTOTYPE| PRE-LAUNCH | TRAINING CUSTOMER
CONTROL PLAN 1 training of hired employee: DATEZS ABRIL 2023
CUSTOMER PART
NUMBER: N/A CORE TEAM | Entrenamiento, produccion de ensamble, recursos humanos ORIGINAL | REVSION 2
PART NAME/DESCRIPTION | SUPPLIER] PLANT CUSTOMER QUALITY
PLAN DE SEGUIMIENTO DEL PERSONAL DE NUEVO | _ APPROVAL / DATE
SUPPLIER
SUPPLIER/PLANT
OTHER APPROVAL / DATE
CODE OTHER APPROVAL / DATE (If Req'd) (Fheq'd) !
TRAININGE 4
[PROCESS FLOW MACHINE,DEVICE, CHARACTERISTICS CLASS METHODS
Al
No. | process PROCESS PRODUCT PRODUCT/PROCESS) ;ZA;E::::“N" SAMPLE( | controL || REACTIONS I OUTOF
Al ARAI IARA
NAME PARAMETERS | CHARACTERISTICS,| SPECIFICATION TECHNIQUE SIze/
Curso dy Sacar Cabficacin mayor|  Z 1vezal (o pricade| Siencuentrasuna
4 | quejas calffcacion Material 2 | final del )
a70% calificacion | caracteristica fuera de lo
de cliente didactico curso '
5 5 | ‘ indicado durante la
e entrega Cumplmicnto 3dhsen xamen picioy [ Inspeccion | e s atu
9 | personal a | Factor Humano |  decusos Ayudas visuales| 5 | finalde | visual
previos entrenamiento supervisor y deten el
supervisor Material tuno | Check list
Se asigna Encintado: 1 Min | Ayudas visuales preducto como
Gurrplr conel : Cada15 | Hojade sospechoso hasta
10 e fempo de R | Ruteo: 3min Prueba 3 min | parametros|  corroborar los datos.
operacién 3 estacidn. Ensamble: S0seg| _prictica

Figura 26. Plan de control
Lista de verificacion de seguimiento para el personal de nuevo ingreso

Se cre6 una lista de verificacion 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 dias dentro de la
empresa, al concluir se da validez de que se cumplié el procedimiento con la firma del empleado, el

monitorista y un representante de recursos humanos, véase en la Figura 27.
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VERIFICACION DEL PLAN DE SEGUIMIENTO DEL PERSONAL

ACTIVIDAD

REALL

ZADO

sl

NO

Curso de induccién

Cursode

Curso de medio ambiente

Curso de queijas de cliente

Curso de 575

Curso de las (ensamble, ruteo, encintado)

Evaluacion de la efectividad de la capacitacién (examenes)

Recorrido al personal de la planta (bafios, cafeteria, modulo de laborales,

8 |produccion, néminas, étc)
9 _|Ei i de 3 dias en sala practica de entrenamiento.
10 | Evaluacion del entrenamiento en_sala préctica
Presentacién y bienvenidad de TODOS los supervisores y coordinadores del
11 |departamento de produccion al personal de nuevo ingreso.
Asignacion del personal en una estacién identificada (estralla morada)
12 |exclusiva para personal de nuevo ingreso.
Control de asistencia en los primeros 15 dias en linea.
1[2[s[als[e[7[8[ofaofama[12]a3]aa]1s
PN N N O I O B A
Aplicar el cuestionario de 5 preguntas diarias, durante 15 dias.
1lalsfals]e|7[s]o]a0]11]1z]a3]1a]1s
w
15 |Recor de haber concluido el proceso de seguimiento de 15 dias

Firma del empleado

Firma del monitorista

Firma de RH

Figura 27.

Formato se seguimiento de personal de nuevo ingreso.

RESULTADOS

Retencion del personal (razon entre altas y bajas del personal). Resultados obtenidos a abril del

2023

[NDICE DE RETENCION DEL PERSONAL

500
450
400
350
300
250
200
150
100

BAJAS DE PERSONAL
=+-PERSONAL INGRESO

Figura 28. Gréfica de indice de retencion del personal.
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Figura 29. Grafica del indice de retencion del personal.
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En las Figuras 28 y 29 se muestra que gracias a la implementacion del plan de permanencia, la rotacion
del personal logré disminuir un 0.31% respecto al mes febrero, posicionando el mes de marzo con un
14.78% de rotacion, de igual forma se logré 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
rotacion 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 rotacion en el sector de plasticos presentado

por la Asociacion de maquiladoras (INDEX) indica que aln se esta por encima del valor promedio mas

Asociacion de rl &
Maquiladoras, A.C. %"}ugszx

INFORMACION ESTADISTICA

MENSUAL
19 de Mayo 2023

Informacion Estadistica
Rotacion por Giro

879
i 545
i
Durante el mes de Abril las empresas con el mayor indice de
Rotacién fueron las de Pldsticos registrando 9.99% seguidas por 1
las empresas de Costura con 8.79% .

Figura 30. Informacion estadistica mensual INDEX.

alto de la industria maquiladora.

El problema de la rotacion de personal en Ciudad Juarez también puede ser corroborados por estudios
como el de Marquez Miramontes, B. (2021). Estudio de las organizaciones: ¢los trabajadores perciben
que haya rotacion de personal a raiz de la demanda laboral en maquiladoras de Ciudad Juarez en el 2019.
https://cathi.uacj.mx/handle/20.500.11961/21740 y el de Soledad Retana, J., Zorrilla Briones, F.,
Rodriguez Morachis, M. A., & Terrazas Mata, L. E. (2022). LA INCIDENCIA DE ROTACION DE
PERSONAL OPERATIVO EN UNA EMPRESA DE PRODUCCION DE ARTICULOS
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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

CONCLUSION

Este proyecto ha demostrado que la correcta administracion del recurso humano dentro de una empresa
maquiladora es un factor esencial en el desarrollo de una empresa, y asi 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 produccion y eficiencia en un proceso productivo. La rotacion del personal va de la mano
con la satisfaccion laboral y esta a su vez con la motivacion, esta forma parte de la dindmica de toda
organizacion, que, en aquellas empresas con un alto nivel de rotacion, genera el estancamiento de la
empresa y sus empleados, asi como costos elevados en el reclutamiento, capacitacion, 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 socioldgicos de los trabajadores al
caracterizarse Ciudad Juérez por recibir pobladores de toda la republica inclusive de otras regiones de
Latinoamérica. También se recomienda analizar el impacto de los nuevos fendmenos econdémicos

internacionales como el Nearshoring.
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