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					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  

					Edición 2 | Vol. 2 – Núm. 2 | enero – junio 2024 |  

					Página 7  

					Artículo de Investigación Original  

				

			

		

		
			
				
					
				
			

			
				
					Revista NEYART  

					ISSN: 2992 – 7161  

					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.  
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					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:  
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					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  
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					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.  
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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 gusté 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
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fata | No.Empleado Nombre Completo ingreso_| _Teletono Motivo De La Falta
tomarzs| 125 ELENA  |rERNANOEZ| RUZ | osn12022 €1 nimero d tleforo no s ol corecto
tomarzs| 1238 ARNULFO | JMENEZ | HERNANDEZ| 031112022 Falecimierto de parerte no irecto
MARIA DEL Tiens erfermo a suifi. mafiana e preserta a
tsmer23] 1240 | SOCORRO | MONCNVAS | ALMARAZ | 09112022 rasajor
JoSE
tsmarzs| 1242 | conzaez | mouna | alFREDO | 112022 Rescats de renucia. Se preserta a aborar mariana.
Menda  buaon de voz direct, se e defo unmernsale
tomar2s| 1244 | JuanJosE | RanceL | MEDNA | osnizozz para vercual o5 ol motho de sutatla
FLOS Viard s buzon da vz rect, a 8 def i rarsale
t5mar2s| 1246 ANTONO | MURZ | ARANDA | 08112022 para vercual o5 ol motho de suata
ienciona qus to n problera con suia se & calo.
tomarzs| 1208 | wameELA | cRuz | mRaNDA | omtiaozz o tenia con uien cejari.
JESSC
1260 | ESTEFANA |CERVANTES | RODRIGUEZ | 02112022 Probiema nda 15.
252 | muNNOEL | Garci | marmNEZ | owtiaozz Probiema nta 22.







EPUB/images/img_42.png
3.1 ¢Conoces el proceso para obtener un locker?
3.2 ¢Te presentaron a la enfermera del tumo?

3.3 ¢Te presentaron al coordinador de Recursos Humanos?
3.4 ¢Te entregaron tu gafete?

3.5 ¢Te mostraron los checadores?

4.1 ¢Tu transporte pasd a la hora programada?
4.2 ¢Has encontrado los baios limpios?

4.3 ¢Te gusta el ambiente de trabajo?

4.4 ¢Te gusta el servicio de cafeteria?

4.5 ¢Te gustan las instalaciones de la planta?
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1.1 {Conoces el nombre de tu lider de produccién?

1.2 éConoces el nombre de tu drea y operacién asignada?

1.3 ¢Te entregaron equipo de proteccion personal?

1.4 ¢Conoces las salidas de emergencia de Ia planta?

1.5 ¢Fuiste asignado a una operacién sencilla/fa

2.1 ¢Te gusts tu primer dia de trabajo?

2.2 ¢Te cambiaron de estacién de trabajo?

2.3 ¢Te dieron recorrido de Ia planta?

2.4 ¢Te presentaron a tus companeros de area?

2.5 ¢Conoces el nombre de tu capitan?
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