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Capacitacion en las lineas de Produccion para el logro de objetivos y la satisfaccion laboral de

los empleados

FRANCISCO ISAI MORALES SAENZ!
REYNALDO TAPIA DIX

DIEGO MEDRANO RAMOS

RESUMEN

Las organizaciones estdn constituidas por un conjunto de elementos que contribuyen al logro de los
objetivos y metas organizacionales. El estudio que se presenta, tiene el objetivo de profundizar en el
impacto de la capacitacién y su relaciéon con la satisfaccién laboral dentro de la industria
manufacturera. Utilizando el anélisis de regresion miiltiple, se aplicaron encuestas a 367 empleados
de la industria maquiladora en Cd. Victoria (México). Los resultados indican que la capacitacidn es
un factor importante para la satisfaccion de los empleados y la forma en cémo logran tanto sus

objetivos personales como los organizacionales.

Palabras clave: reclutamiento, seleccion, recursos humanos, capacitacién, satisfaccion laboral.

ABSTRACT

The organizations are composed of a set of elements that contribute to the achievement of
organizational goals and objectives. This study aims to evaluate the impact of training and its
relationship to job satisfaction within the manufacturing industry. Using multiple regression analysis,
a questionnaire was administered to 367 employees of the maquiladora industry in Cd. Victoria
(Mexico). The results indicate that training is an important factor in employee satisfaction and the

way how they manage both your personal and organizational goal.

Keywords: recruitment, selection, human resources, training, job satisfaction.
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INTRODUCCION

Hoy en dia, las compafifas que ofrecen productos con la mas alta calidad son las que van un paso
adelante de la competencia, pero lo tinico que mantendra su ventaja para el dia de mafiana es el calibre
de la gente que esté en la organizaciéon (Mondy y Noe, 1997). Las organizaciones necesitan de
personal idéneo para el logro eficiente de sus objetivos, de donde deriva la importancia de la
administracién de recursos humanos, sobre todo de los procesos iniciales a través de los cuales se
recluta y selecciona al individuo para la organizacion; el principal desafio de los administradores de
recursos humanos es lograr el mejoramiento de las organizaciones de la cual forman parte,
haciéndolas mds eficientes y mds eficaces (Werther y Davis, 1998). Para Chruden y Sherman (1987),
la administracién de recursos humanos consiste en planear, organizar, desarrollar, coordinar y
controlar técnicas capaces de promover el desarrollo eficiente del personal, y alcanzar un nivel de
desempefio 6ptimo y una calidad de conducta personal y social que cubra sus necesidades y las de su
organizacién. El proceso de suministro de recursos humanos a la organizacién comprende dos
procesos esenciales, el reclutamiento y la seleccion del personal (Milkovich y Bondreau, 1994), que
para algunos son la base esencial de los recursos humanos en las organizaciones (Newell y Rice,

1999).

La gestion estratégica de los recursos humanos, es un desafio global que enfrentan los gerentes
(Boudreau y Ramstad, 2007), debido a la creciente presién de la competencia, estdn continuamente
buscando maneras de mejorar y mantener el desempefio organizacional pero no sélo requiere de bajo
costo, la innovacién, la velocidad y la capacidad de adaptacién, también tiene la necesidad de
gestionar los recursos humanos de manera estratégica para que se conviertan en una fuente de ventaja
competitiva (Coff, 1997). La importancia de buscar el encaje estratégico conduce a un rendimiento
superior en la organizacién (Bjorkman y Fan, 2002). Cuando la gestién estratégica de recursos
humanos se lleva a cabo adecuadamente, la posicién de la empresa en el mercado es mejor y el

rendimiento individual dentro de la empresa se ve reforzada (Chandler y McEvoy, 2000).

Por lo anterior, el presente trabajo de investigacién tiene como objetivo evaluar el impacto de la
capacitacion en el logro de objetivos y en la satisfaccién laboral de los empleados dentro de la
industria maquiladora. Para ello, se abordan fundamentos teéricos que son esenciales como la

industria manufacturera, el capital humano en las organizaciones, las modalidades de reclutamiento,
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seleccidn, contratacion, capacitacion y satisfaccion laboral; se contintda con la metodologia empleada,

el disefio de investigacion, y por ultimo, los resultados y conclusiones.

La Industria Manufacturera

El éxito en la industria manufacturera, incluso la supervivencia, se ha vuelto cada vez mas dificil
(Zhang y Sharifi, 2000). La competencia se ha intensificado desde el &mbito nacional hasta el dmbito
internacional; por lo tanto, donde una vez que el éxito de un fabricante puede medirse por su
capacidad para producir de manera rentable un solo producto, el éxito ahora parece estar medida en
términos de flexibilidad, agilidad y versatilidad, es decir, por la capacidad de manejar mejoras
continuas y cambiar; por consiguiente, los cambios en los mercados, los requisitos de los clientes y
la tecnologia, se han convertido en los criterios de competencia (Sharp, 1999), y ahora son los factores
criticos para determinar el éxito de fabricacién. Estos les han obligado a las empresas a mejorar su
rendimiento de fabricacion en condiciones de creciente incertidumbre (Christopher, 2000).
Significativamente, tales cambios estdn ocurriendo mds rdpido y mas inesperadamente que nunca

antes (Sharifi y Zhang, 1999).

Por otra parte, los incentivos salariales, tales como reparto de utilidades y pago basado en objetivos,
son muy eficaces y pueden tener un impacto positivo en la efectividad organizacional (Heneman y
Tansky, 2000). Ademas de la estructura salarial y los sistemas de pago de incentivos, también
representan una herramienta importante para las empresas de compensacion para ayudar a establecer
el compromiso y la lealtad de los empleados. Investigaciones previas no vinculan claramente
beneficios a los empleados (seguro de salud, tiempo de vacaciones, etc.) para mejorar el rendimiento
de trabajo (Carlson, Upton, y Seaman, 2006); sin embargo, la evidencia existente sugiere que las

précticas de beneficios estdn relacionados con el compromiso del empleado (Noe, 1997).
Los Recursos Humanos

Conceptualmente, el area de recursos humanos es un proceso administrativo donde confluyen varias
disciplinas, siendo la principal, la integracién del personal (Koontz y Weihrich, 2008). Su objetivo es
realizar la mejor eleccién y aprovechar las capacidades, experiencia y habilidades de las personas,
con el propdsito de lograr el beneficio de la organizacién y para satisfacer las necesidades futuras de
la misma (Armstrong y Baron, 2007). El capital humano ha adquirido una importancia primordial
(Malhotra, 2003). Segin Stewart (1997), consiste en el conocimiento de las habilidades y las

capacidades creativas del elemento humano de la organizacion.
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El anélisis de las necesidades de capital humano y la planificacién para cumplir con éstas es a través
de la gestién del talento (Cappelli, 2008), que junto con el rendimiento estdn asociados entre si
(Chamber, 1998), ya que es considerado como una herramienta de rendimiento superior y una ventaja
competitiva (Daily, 2000), que ayuda en la formacién (Adler y Bartholomew, 1992) y el desarrollo
de los recursos humanos (Bartllet, 2002). De tal suerte, la administracién del talento humano es un
movimiento de las relaciones humanas, de la gestién de la competitividad, del empleo y que ademds
contribuye al rendimiento de la organizacién por el alto grado de compromiso (Halim, 2010), dicho
grado de compromiso del empleado influye positivamente en el rendimiento de la organizacién, y lo

ayuda a crecer y desarrollarse dentro de la empresa (McEvoy, 1984).

Reclutamiento

El reclutamiento se define como el conjunto de procedimientos orientados a atraer e identificar
candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar puestos o cubrir vacantes dentro de la
organizaciéon (Cenzo y Robbins, 1999), su finalidad es cualitativa y cuantitativa, ya que interesa no

s6lo el nimero sino también la calidad del recurso (Byars y Rue 1997).

Representa una de las actividades bésicas de personal y es llevado a cabo por las organizaciones para
alcanzar el éxito (Heneman y Judge, 2005), para eso las empresas deben establecer mecanismos que
permitan atraer candidatos calificados, retener y motivar a los actuales empleados alentidndolos a
través de la capacitacion para asumir responsabilidades (Jazani, 2009); ya que uno de los grandes

problemas que enfrentan las empresas, es la retencién de los empleados (Hornsby y Kuratko, 1990).

Aunque el costo de identificar y atraer candidatos puede en ocasiones ser considerable para la
organizacién, a menos que se cuente con un sistema de seleccién y reclutamiento debidamente
sustentado (Werther y Davis, 1998), la mayoria de las empresas suele dar mayor prioridad a las dreas
de finanzas, mercadotecnia y planeacién, que al 4rea de reclutamiento (McEvoy, 1984); no obstante,
se ha demostrado que la aplicacion de procedimientos de reclutamiento y seleccién, el
involucramiento extensivo y la formacién, asi como la evaluaciéon del desempeiio, aumentan la
capacidad de produccién, (Mougheli y Azizi, 2011) y mejoran el desempefio de la organizacion.
(Huselid, 1995). Para ello Dolan, Dolan y Schuler (1999) plantea los objetivos del reclutamiento:
e Suministrar el niimero suficiente de personas en el momento oportuno, evitdndose asi los costos
derivados de plantillas insuficientes como pueden ser aquellos relativos a los objetivos no
cumplidos o la sobrecarga de los trabajadores.

e Crear reserva de candidatos al menor costo posible.
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e Mejorar la eficacia del proceso de seleccion al asegurar que solo sean evaluados aquellos
candidato que cumplan los minimos requeridos para el puesto de trabajo vacante.

e Disminuir los promedios de abandono temprano, que redundardn en nuevos gastos de captacion.

En este sentido, el proceso de reclutamiento de personal consiste en atraer personas en forma

oportuna, en nimero suficiente y con las calificaciones adecuadas (Mondy y Noe, 2005), y asi crear

una reserva de candidatos con caracteristicas éticas y de trabajo entre los que después habrd que
seleccionar a los mds adecuados (Sartre y Aguilar, 2003). Se puede dividir en 2 modalidades: el
interno y el externo:

e Fuentes Internas.- Consiste en cubrir las vacantes con empleados de la empresa mediante
movimientos verticales, horizontales o transversales. Si una organizacién ha logrado buenos
resultados en el reclutamiento y seleccion de sus empleados en el pasado, una de sus mejores
fuentes de reclutamiento estard constituida por la organizacién misma (Byars y Rue, 1997).

o Fuentes Externas.- Esta modalidad de reclutamiento se realiza principalmente cuando la empresa

no dispone de personal cualificado para el puesto (Iturraspe, 1995).

Seleccion y contratacion de personal

La seleccién de personal implica el proceso en que las organizaciones toman decisiones sobre quién
se le permitird trabajar para la organizacién (Noe et al., 2009). Los sistemas de seleccion para resultar
eficaces deben identificar adecuadamente, quien de entre todos los solicitantes, se adapta mds al
puesto y ofrecer lar mayor capacidad de desempefio (Dalziel y Cubeiro, 1996). Anteriormente, el
proceso de seleccidon respondia a enfoques tradicionales, segin los cuales, las decisiones para
contratar personal se tomaban a través de las descripciones del puesto, es decir, se definia con base

en una seria de tareas, deberes y responsabilidades (Villegas, 1997).

En la contratacion de los recursos humanos, se tiene que seleccionar y utilizar las mejores personas
con talento para desempefar el determinado puesto (Besharat y Sadeghpoor 1979), y asi poder
generar beneficios en el rendimiento de las empresas, reduciendo el absentismo y la rotacién de

personal (Greenhaus y Parasuraman, 1997).

La Induccion

La induccién es la introduccién de un nuevo empleado a su puesto o cargo dentro de la organizacion.
Es buscar que el empleado asimile la cultura de la organizacién y todos los aspectos referentes al

lugar al puesto de trabajo, para que de ahi en adelante el individuo se comporte como un miembro
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comprometido con la organizacién (Robbins et al., 1994). En esta etapa es donde a los nuevos
empleados se les proporcionan manuales que cubren temas como horario de trabajo, evaluaciones del
desempefio, remuneracién y prestaciones, asi como un recorrido guiado por las instalaciones

(Famularo,1984).

Segun Hick (2000) una induccién exitosa debe cumplir con 4 objetivos: i) Lograr que el empleado se
sienta bienvenido, ii) Hacer que conozca la organizacién (historia, cultura, misién y visién a futuro),
iii) Especificar lo que se espera de €l hacia la organizacion, y iv) Suponer que comenzara a socializar

en las formas tradicionales de la compaiiia con respecto de actuar y hacer.

Sus propésitos son: reducir los costos iniciales, reducir el nivel de ansiedad del nuevo empleado,
reducir la rotacién, ahorrar tiempo de supervisores y compafieros de trabajo e integracion realista de

los valores de la empresa con los del nuevo trabajador facilitando su compromiso con la empresa.

Capacitacion

La capacitacién consiste en una actividad planeada y basada en necesidades reales de una
organizacién orientada hacia un cambio en los conocimientos, habilidades y actitudes del trabajador
(Davis, 1998); es decir, es un proceso integral, diferente del tradicional porque se debe aplicar a la
mayoria de las actividades trascendentales que se realizan en las organizaciones, donde los pasos no
siguen una misma secuencia rigida y se constituye por un sistema de diagndstico-intervencion-
evaluacion, es decir que en el dmbito de trabajo se orienta a la transmisién de conocimientos que
requiere un trabajador para saber como hacer el desempefio eficiente de un puesto (Arias, 1990).
Blake (1997) se refiere a la capacitacién como una oportunidad para el desarrollo de las personas,
sefiala que educar es siempre una actividad transformadora. Sus objetivos estdn ubicados en el corto
plazo, son restringidos e inmediatos, y buscan proporcionar al hombre los elementos esenciales para

el ejercicio de un puesto, prepardndole adecuadamente para él.

En las empresas, la capacitacién generalmente es delegada al jefe superior inmediato de la persona
que ocupa un puesto. Obedece a un programa preestablecido, aplicado mediante una accién
sistemdtica que busca adaptar al hombre al trabajo. Se puede aplicar a todos los niveles o divisiones
de la empresa, no es un gasto, sino una inversiéon que produce a la organizacién un rendimiento que
verdaderamente vale la pena (Chiavenato, 2000). Es importante considerar que la capacitacion se
debe dar por lo menos una vez al ailo como lo menciona la Ley Federal del Trabajo, ya que no llevarla

a cabo puede repercutir en sanciones por parte de las autoridades, ya que es una inversién que la
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empresa realiza en el recurso humano, si la empresa invierte en los recursos materiales por qué no
hacerlo en lo humano, considerando que sin el factor humano ninguna empresa podria realizar su

produccién (Tamez et al., 2009).

Desafortunadamente, en las empresas mexicanas la funcién educativa, no tiene la seriedad y
consistencia, todavia se considera como un lujo o como pérdida de tiempo y dinero o lo que es peor,
se realiza por un simple fenémeno de imitacién, carente de todo compromiso y seriedad. Ultimamente
se realiza solo como cumplimiento al mandato legal. En pocas palabras, no tiene la orientacidn

técnica, moral y social que deberia tener (Aguilar, 2006).

Satisfaccion Laboral

El concepto de satisfaccion en el trabajo se relaciona con la manera de pensar, sentir y percibir sus
puestos de trabajo (Kreitner y Kinicki, 2006); en pocas palabras, es el estado emocional placentero

que resulta de la evaluacion del trabajo o de experiencias de trabajo (Locke, 1976).

Para Smith (1969) la satisfaccion laboral son los sentimientos o respuestas afectivas a los diferentes
aspectos de la situacion. También se define como el grado en que el ambiente de trabajo cumple con
las necesidades del individuo (Dawis y Lofquist, 1984), es realmente hasta qué punto la gente se

siente comoda o disgusta con su trabajo (Spector, 1997 ).

La satisfaccion en el trabajo se ha utilizado como un aspecto del comportamiento de los empleados
hacia la organizacién (Cranny et al., 1992), y estd relacionada con importantes puntos de vista
tradicionales formulados por Herzberg y Mausner (1959). Esta teoria se basa en factores intrinsecos

y extrinsecos como:

FACTORES MOTIVACIONALES FACTORES HIGIENICOS

(De satisfaccion) (De insatisfaccion)
Contenido del cargo (cémo se siente el Contexto del cargo (Cémo se siente el
Individuo en relacién con su CARGO) Individuo en relacién con su EMPRESA).
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El trabajo en si. Las condiciones de trabajo.
Realizacién. Administracion de la empresa.
Reconocimiento. Salario.

Progreso profesional. Relaciones con el supervisor.

A
M e

Responsabilidad. Beneficios y servicios sociales.

Tabla 1: Factores motivacionales y factores higiénicos
Fuente: Herzberg y Mausner (1959)

Sin lugar a dudas, la satisfaccién es uno de los elementos fundamentales que cualquier organizacién
debe de tomar en cuenta para lograr su desarrollo armonioso, es decir, lograr que los empleados se
sientan en un ambiente agradable y condiciones adecuadas para realizar sus actividades, y sin duda,

la capacitacién puede ser un detonador de este elemento vital para la institucién.

Después de hacer una breve descripcion de la literatura donde se traté de obtener los elementos més

importantes que dieran sustento tedrico, ahora es preciso definir las hipétesis de trabajo:

Hi.- La capacitaciéon es un medio administrativo que permite que los empleados alcancen sus

objetivos y los de la organizacion.

H,.- La capacitacion es un factor importante para la satisfaccién laboral de los empleados.

Hs.- El alcanzar los objetivos personales proporciona satisfaccion laboral a los empleados.

METODOLOGIA

Esta investigacion busca determinar la relacion existente entre la capacitacién y el logro de objetivos
y satisfaccion laboral por parte de los empleados. El trabajo de campo se llevé a cabo en tres grandes
empresas (maquiladoras) del sector eléctrico-electréonico ubicadas en Cd. Victoria (México). El
enfoque de la presente es cuantitativo, ya que usa una recoleccién de datos en mediciéon numérica y
el andlisis estadistico para establecer patrones de comportamiento. Se puede establecer que el alcance
de la misma es de cardcter exploratoria, descriptiva y correlacional llevada a cabo por medio del

andlisis de regresién multiple con ayudad del software SPSS versién 20.
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En cuanto al disefio del instrumento, se puede decir que los métodos de investigacidn cualitativa
fueron desarrollados en las ciencias sociales, permitiendo al investigador estudiar un fenémeno
social-cultural, por medio de alguna técnica de recoleccién de datos, como lo es un cuestionario. Con
la obtencién y andlisis de la literatura se pudo determinar que un cuestionario es la mejor manera para
recabar la informacién necesaria, para conocer en general los resultados en base a los objetivos

planteados.

El cuestionario se define como una técnica de investigacion en la cual la informacién es obtenida de
un ejemplo (muestra) de personas por medio del uso de una encuesta o entrevista y cuyos objetivos
son identificar las caracteristicas de un grupo particular, medir actitudes y describir patrones de
conducta (Zikmund, 2003). Para esta investigacion, la medida usada en el instrumento es una escala
ordinal de 5 a 1 en la escala de Likert donde: 1) Totalmente desacuerdo, 2) En desacuerdo, 3) Nivel

medio, 4) De acuerdo, y 5). Totalmente de acuerdo

Se realiz6 una prueba piloto en marzo de 2014 con estudiantes de licenciatura fin de obtener una
retroalimentacién. Posteriormente se envid el cuestionario a expertos, obteniendo como respuesta
algunas observaciones hacia el instrumento utilizado como: modificar las instrucciones, mejorar la

redaccion de algunas preguntas, eliminar preguntas, entre otras cosas.

Para la validacién del instrumento se utilizé el coeficiente Alfa de Cronbach que es un modelo de
consistencia interna, basado en el promedio de las correlaciones entre los items; entre las ventajas de
esta medida se encuentra la posibilidad de evaluar la fiabilidad del instrumento. Diversos autores
sefialan que un coeficiente superior a 0.7 en el alfa, se considera bueno (Cronbach, 1951). Dentro del
andlisis de fiabilidad se obtuvo un coeficiente de .957 lo cual da por vélido el instrumento. La muestra
obtenida para la aplicacién fue de 367 empleados. Para aplicarlas, se hicieron citas con diversos
gerentes para obtener los permisos correspondientes, en algunos casos se aplico al personal saliendo
de sus labores, otras veces, se les dejo el instrumento para que lo contestaran con mds calma en su

casa o en sus ratos libres.

RESULTADOS

Después de la aplicacion del instrumento se obtuvo como resultado lo siguiente:

¢ En cuanto al sexo de los empleados en las maquiladoras, se puede observar la igualdad dentro de

dicha industria. El sexo masculino predomina con un 54%, solo con un 8% mads que el femenino.
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e Respecto al rango de edad, se puedo observar la gran cantidad de personas jovenes, quiza sin
experiencia que laboran dentro de las industria, como resultados se obtuvo que el 62% de los
trabajadores hoy en dia son personas jévenes de entre 18 a 30 afios de edad, el 34% de personas
entre 31 a 40 aflos y el 4% de personas de 41 a 50 afios de edad.

e Dentro de lo que es el nivel de estudios de las personas, se manifiesta que el 48% tienen estudios
de nivel preparatoria, el 34% estudios nivel secundaria y solo el 18% estudios de nivel superior,
lo cual habla de personas que terminan su educacién media superior y por cuestiones econémicas
o familiares no pueden continuar con sus estudios, y deciden empezar a trabajar.

e Por dltimo, en cuanto a la antigiiedad de los empleados se puede percatar que el 82% de los
empleados tiene de 1 a 5 afios laborando, en comparacién con el 8% de 6 a 10 aiios, el 6% de 11
a 15 afios y el 4% de 16 afios o mds. Respecto a dicha informacién se puede observar la gran

rotacién de personal existente.
Comprobacion de Hipotesis

Como se ha descrito con anterioridad, se realiza un anélisis de regresién multiple, cuyos valores
minimos recomendados por Chin (1998) para aceptar una hipétesis son: R (relacién) debe ser mayor
a 0.2, R? (varianza explicada) debe ser mayor a 0.1 y Sig. (significancia) menos a 0.05 (95% de

confianza). En la Tabla 2, se describe lo obtenido con SPSS.

Capacitacién-Logro Capacitacion — Logro de Objetivos —
Objetivos Satisfaccion Laboral Satisfaccion Laboral
Relacién: 0.802 Relacién: 0.823 Relacién: 0.825
Varianza: 0.642 Varianza: 0.679 Varianza: 0.704
Significancia: 0.040 Significancia: 0.020 Significancia: 0.020

Tabla 2: Resultados con SPSS

En la Figura 1, se puede apreciar graficamente los resultados, los cuales son contundentes, no
obstante, podrian ser tan obvios, solo se viene a confirmar la importancia de la capacitacién en las
empresas, en este caso en particular en la industria maquiladora. Se puede ver que las tres hipdtesis

planteadas se aceptan categéricamente, proporcionando un conocimiento adicional a la ciencia.
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Objetivos

Capacitacion o W I

Satisfaccion

Laboral
Figura 1. Modelo de investigacion evaluado

CONCLUSIONES

Existe una gran variedad de estudios acerca del reclutamiento, seleccién de personal, capacitacion, y
satisfaccién laboral, teorias que avalan la importancia en distintos avances y desarrollos del mundo
actual en las organizaciones, son procedimientos y factores importantes dentro de las mismas ya que
de ellas depende un buen funcionamiento y el bienestar de los empleados dentro de la organizacion.
En esta investigacion se pudo constatar que los métodos utilizados para el reclutamiento y la seleccién
de personal son los adecuados para poder llevar a cabo la contratacién y se pudo llegar a la conclusién
de que los empleados miran a la capacitacion como un factor importante que influye tanto en el logro

de objetivos como en la satisfaccion laboral.

Indudablemente, la capacitacion se ha confirmado, es una herramienta vital para la industria
magquiladora, ya que permite generar un estado psicolégico de bienestar para los empleados que es la
fuente directa de convivir en armonia con los objetivos personales con los organizacionales, que
vienen a ser la punta del iceberg de muchas de las probleméticas presentadas en las empresas. Los
resultados dan un golpe de aliento para redoblar esfuerzos para que los empleados cuenten con la
capacitacion constante que redittie en lo descrito y en la productividad. Asi mismo, ello conlleva a
crear ese ambiente de satisfaccion requerido en estos ultimos dias por los individuos en la regién bajo
estudio, al final es un elemento que afectard positivamente en los empleados para que den lo mejor

de si mismo en su vida laboral.
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La revisién de la literatura permite determinar que el reclutamiento se puede llevar de manera interna
y externa un reclutamiento interno tiene personas mds capaces por el conocimiento obtenido en su
estancia laboral en la organizacién asi como de referencias y recomendaciones de empleados por

parte de los jefes de drea de cada uno de los departamentos que existen dentro de la organizacion.

Otro dato que se encontrd y se plantea como una futura linea de investigacion, es lo referente a la
rotacién de personal, en realidad es un problema ya que su porcentaje es alto, es preciso analizar la

relacién entre dicha rotacion y el logro de objetivos y satisfaccion personal de los empleados.
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ANEXO 1 ®
UNIVERSIDAD AUTONOMA DE TAMAULIPAS @

L

Facultad de Comercio y Administracion - Victoria

Objetivo: recabar la informacién necesaria para la elaboraciéon de un estudio sobre la importancia de los factores que
influyen en la satisfaccion laboral de los empleados en las maquiladoras.

Preguntas Generales.

Sexo: Masculino |:| Femenino |:|

Edad: 18a30 | Bla40  [41]a50 51 ¢ ms [ ]
Estado Civil: Casado (a) |:| Soltero (a) |:|

Nivel de Estudios: Secundaria |:| Preparatoria |:|Superior |:|

Tiempo de laborar en la empresa (afios): 1 -5 |:| 6-10 |:|1 1-15 |:| 16 0 mas |:|

Cada pregunta tiene cinco posibles respuestas, segtin:

Conteste MARCANDO CON UNA X en la casilla correspondiente, con la opcién que usted crea conveniente. No hay
respuestas correctas o incorrectas.

Considero que los anuncios los anuncios en los periddicos son importantes para

! conocer las vacantes en la organizacion.

2 La recomendacién que hacen los empleados de personas que conocen para laborar en
la empresa, es un buen medio para conocer las vacantes de la misma.

3 Considero que la publicidad Movil (carros de sonido) son de gran utilidad para conocer

las vacantes en la organizacion.

Considero que las ferias de empleo en Cd. Victoria son importantes para conocer las
vacantes en la organizacion.

Considero que la empresa me brindé una adecuada capacitacién.

Considero que la manera en que se me capacito me ayuda a desempefiar mis labores
diarias de manera correcta.

Considero la capacitacion que se me brindo como importante.

4

5

6 | Me siento satisfecho con la capacitacién que recibi.
7

8

9

Considero que la capacitacién me es de suma importancia para cumplir con lo que se
me solicita.

10 | Me siento identificado con la empresa.

11 | Conozco las labores de mi puesto de trabajo.

12 | Siento un compromiso por cumplir las metas de produccién

13 | La empresa me brinda los recursos necesarios para el buen desempefio de mis labores.

14 | Me siento satisfecho al cumplir con la produccion requerida por la empresa.

15 | La empresa me motiva a realizar mi trabajo de la mejor manera.

16 | Mantengo una actitud positiva ante los cambios que se presentan en la empresa.

17 | Me siento satisfecho del trabajo que realizo.

18 | Aunque no se me solicite brindo mds tiempo del requerido.

19 | Los valores de la empresa van de acuerdo con los mios.

20 | Mi jefe inmediato me motiva para realizar mi trabajo de forma efectiva.

21 | El ambiente con mis compaiieros de trabajo es agradable.

22 | Me siento una persona importante cuando se me reconoce mi trabajo.

23 | Me siento con la oportunidad de ascender dentro de la empresa.
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