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Resumen
La industria textil en Aguascalientes para el afio de 1990 representaba la mayor fuente de

empleo, pero la introduccion de los productos asidticos en México a menor costo,
combinado con la inestabilidad inflacionaria ocasiono que la industria decreciera,
actualmente representa el 5.2% del empleo en la entidad con méas de 14,203 empleados segun
cifras del INEGI, sin embargo la creciente inversion por parte de empresas en el estado
principalmente de la industria automotriz ha ocasionado una fuga de talentos en el area
operativa debido a la gran necesidad de mano de obra, lo cual ha generado en la empresa de
la que se trata este trabajo un incremento de la rotacién de personal ocasionando una
disminucion tanto en a calidad como en la productividad, analizando tanto la informacion
cuantitativa como cualitativa se pudo determinar que los aspectos principales que genera la
rotacion son 4, la falta de capacitacion de los supervisores, el mal ambiente de trabajo, la
nula capacitacion del nuevo personal y la falta de una correcta comunicacion entre niveles
jerarquicos y areas de trabajo, una vez identificadas las areas de mejora se procedera con la
realizacion de una estrategia viable, funcional y a la medida de la empresa para que tenga el

mayor impacto posible.

Abstract

In 1990, the textile industry in Aguascalientes represented the largest source of employment,
but the introduction of Asianproducts in Mexico with lower cost combined with inflationary
instability caused the industry to decrease. Currently represents 5.2% of employment in the
entity with more than 14,203 employees according to INEGI statistics, however, the growing
investment by companies in the state mainly in the automotive industry, has caused a drain
of talent in the operational area due to the great need for labor which has generated, in the
company that deals with this work, an increase in the turnover of personnel causing a
decrease in both quality and productivity. By analyzing both quantitative and qualitative
information was possible determine that aspects that generated rotation are 4: the lack of
training of supervisors, the bad work environment, the lack of training of new staff and the
lack of proper communication between hierarchical levels and areas of work. Once the areas
for improvement have been identified, a feasible, functional and tailored strategy for the

company will be carried out in order to have the greatest possible impact.



Introduccion

El sector textil representa el 1.48% de todas las unidades econémicas de México con mas de
75,330 negocios dedicados a este ramo que a su vez representan el 2.2% de todo el empleo
del pais con mas de 475,600 trabajadores, cifras que es necesario conocer para darnos una
idea del tamafio de esta industria ya que anualmente representan una inversion de mas de
2,752.51 millones de pesos segin datos estadisticos del Censo Econdémico Anual 2014

(INEGI, 2014).

Por otro lado, segin cifras oficiales de la Camara Nacional de la Industria Textil
(CANAINTEX, 2018) tan solo en el primer trimestre de 2018 la industria textil exporto
1,437.4 millones de dolares, 52 millones de dolares mas en relacion con el mismo trimestre
del afio 2017, lo que nos habla del gran aporte que hace esta industria a las exportaciones de

todo el pais.

Enfocandonos exclusivamente al caso del estado de Aguascalientes donde reside la empresa
en la que se realizo el caso de estudio, la industria textil representa el 1.10% de todas las
unidades econdmicas del estado con mas de 630 negocios dedicados a este giro y proporciona
el 5.2% de todo el empleo en la entidad con més de 14,203 empleos (INEGI, 2014), mas del
doble del promedio nacional, esto debido a que desde aproximadamente 1930 hasta
principios de 1990 la industria textil era la mayor fuente de empleo en la entidad, y el estado

era reconocido y destacado por esta industria.

En los ultimos 30 afios la industria textil en México ha tenido muchos altibajos, en 1990 se
vio favorecida con el Tratado de Libre Comercio de América del Norte (TLCAN)
aumentando en gran medida las exportaciones principalmente a Estados Unidos, siendo este
el principal pais exportador desde entonces, sin embargo a principios del afio 2000 la
industria enfrento una creciente competencia de paises asiaticos como China, Bangladesh,
Vietnam, entre otros, que ofrecian productos a menor precio y con una menor calidad que

los productos mexicanos, lo que ocasiono una baja en las ventas, provocando una



disminucion en la produccion lo que se tradujo en una reduccion en los empleos, esto derivo
en que los empresarios tenian que ajustar su presupuesto a esta baja en las ventas debido a
los nuevos competidores y se comenzo a descuidar la parte de la innovacioén por lo que
algunas empresas disminuyeron su competitividad en el sector. EI Censo Econdmico anual
de 2004 revela que industria textil en el pais representaba el 3.8% de los empleos a nivel
nacional, esto quiere decir que en 10 anos se tuvo una disminuciéon de mas de 142,203
empleos en México, tan solo en el estado de Aguascalientes en 2004 la industria textil
representaba el 11.91% de los empleos de la entidad lo que refleja que en estos 10 afios
disminuyeron mas de 9,800 empleos (INEGI, 2014) lo que nos hace notar los problemas que

enfrenta esta industria.

A pesar de que su principal problematica es la incorporacion de productos de paises asiaticos
a México y Estados Unidos, la industria textil en Aguascalientes tiene otra serie de
problematicas como es la constante rotacion de personal operativo, el cual genera varios
costos siendo el principal el de la capacitacion, que no alcanzan a ser reembolsables para la
empresa debido a la corta duracion del trabajador, esto se debe principalmente en que
Aguascalientes es un estado que en los ultimos afios ha recibido inversion tanto nacional
como extranjera lo que genera diversas fuentes de empleo y ocasiona que personal valioso
busque otras opciones de trabajo, sin embargo, la pregunta que nos planteamos no es ;Como
competir con las ofertas de trabajo de otras empresas? Si no ;Qué esta generando que mi

empleado busque otras ofertas de trabajo?

Es por eso que es fundamental contar con una estrategia para el desarrollo para una baja
rotacion de personar ya que con esto, las empresas textiles adquiririan grandes beneficios
como una mayor estabilidad financiera, debido a que la gran mayoria de su personal se
encontrara capacitado y con experiencia para desarrollar sus tareas cotidianas con la mas alta
productividad, haciendo que los nuevos empleados o los empleados con poca experiencia no
sientan la presion de ser el motor de la compaiiia y tengan oportunidad de adaptarse, por otro
lado esta estabilidad genera que la empresa pueda desarrollar planes de carrera mas
adecuados para sus empleados en funcion del ciclo de vida natural de la empresa, creando
con ello empleados mas comprometidos. Sin duda otro beneficio de esta estrategia es un sano

clima laboral, debido a que uno de los pilares para que cualquier empresa de su maximo
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rendimiento es contar con un adecuado ambiente de trabajo, que sus empleados sientan su
puesto comodo y que disfruten realizdndolo. Un gran beneficio para las empresas con una
baja rotacidon, es la eleccion de su personal, y esto puede no darse por diferentes
circunstancias, una de ellas es que al faltar personal la empresa puede caer en el error de
contratar a cualquier persona sea competente o no para ese puesto por la necesidad de llenar
las vacantes, la segunda circunstancia es cuando un trabajador no esta teniendo la actitud o
el desempenio adecuado la alta rotacién de personal hace que sea imposible rescindir sus
servicios, una correcta estrategia generara que se cuente con las personas correctas y que se

prescinda sin dudar de las que no cumplen adecuadamente su trabajo.

Antecedentes

La empresa a la que se hace referencia en este caso practico pertenece a un corporativo textil
ubicado en el municipio de Jesiis Maria en el estado de Aguascalientes, el cual cuenta con
una fuerza de trabajo de alrededor de 200 empleados. La empresa en cuestion es la de mayor
tamafo en este corporativo y se dedicada a la elaboracion de estambre industrial, esta inici6
operaciones en el afio de 1981y actualmente cuenta con una fuerza de trabajo de alrededor
de 140 empleados en total, de los cuales 120 es personal operativo, estos, en los ultimos afios
han incrementado en gran medida su rotacion, causando inestabilidad a la empresa y gastos
no planeados de contratacion, capacitacion y pago de finiquitos. Por lo que, en el desarrollo
de la estrategia de disminucion de la rotacion del personal, nos centraremos en conocer al
empleado operativo, al supervisor y al encargado de recursos humanos, asi como sus
funciones y su interaccion, con el objetivo de brindar una estrategia integral y viable para la

disminucién de la rotacion del personal.

Por lo que la siguiente bibliografia nos brinda puntos de vista a considerar de diversos autores
que serviran para comprender mejor la problematica y con esto poder encontrar una solucion

a la medida de la empresa.

En el libro Administracion de los recursos humanos Chiavenato nos habla de los beneficios
de tener una correcta administracion del area de recursos humanos, al igual que la

importancia del adecuado planteamiento de objetivos, sin embargo, de igual manera hace



mencion a las dificultades basicas de dicha area, de las cuales una de ellas es lo cambiante
del comportamiento humano y la necesidad de entender esto por parte del encargado del area

de recursos humanos y de los supervisores (Chiavenato, 2011).

Basandose en la premisa de que el trabajador es un individuo con diversas emociones y
puntos de vista se hace mencion a la obra Gestion del talento humano la cual se centra en el
empleado como un individuo cambiante, que responde de manera directa a los diferentes
estimulos que percibe tanto dentro de la empresa como fuera de ella, el autor hace hincapié
en la correcta planeacion y sus diferentes modelos en el area de Recursos Humanos, de igual
manera menciona una serie de factores que influyen al momento de realizar la planeacion en
el area de recursos humanos como son el ausentismo y la rotacion de personal (Chiavenato,

2002).

Centrandose en el tema de la rotacion de personal, en algunos textos como el libro Como
evitar la rotacion del personal , 1a Tesis Analisis de los factores que influyen en la rotacion
de personal y su impacto en la administracion de los recursos y los articulos de revista 7The
role of supervisory behavior, job satisfaction and organizational commitment on employee
turnover y Motivational Mechanisms in the Relation between job characteristics and
employee functioning los investigadores coinciden haciendo referencia a la importancia del
papel del supervisor como enlace entre los altos mandos y el personal operativo, de igual
manera lo consideran un factor determinante en el clima laboral y el grado de motivacion y
compromiso que presentan los empleados, de la misma forma resaltan la labor del encargado
de recursos humanos ya que de ¢l depende el correcto reclutamiento y seleccion de personal,
factores determinantes al momento de hablar de rotacion de personal (Bureau of business
practice, 1977) (Lozano, 2000) (Olafsen & Halvari, 2017) (Mathieu, Fabi, Lacoursiére, &
Raymond, 2015).

Sin embargo es necesario considerar otros factores como el clima laboral, la comunicacion y
la motivacion, citando a Gonzélez en su Tesis El impacto del Clima Laboral, el Compromiso
Organizacional y la Motivacion Laboral en la Intencion de Abandonar el Puesto en los
Trabajadores del Conocimiento de empresas de Aguascalientes, “uno de los problemas mas

urgentes que encaran las empresas modernas es encontrar la manera de motivar, comprometer



y retener al personal para que ponga mas empefio en sus labores y aumentar la satisfaccion e
interés en el trabajo” (Gonzalez, 2016), por lo que destaca la necesidad de una estrategia que
le facilite al departamento de Recursos Humanos la capacidad de ser adaptable y flexible

para poder englobar los factores necesarios para crear compromiso en sus empleados.

Diagnostico

La empresa inicio operaciones hace 37 afios en el poblado de Valladolid, municipio de Jesus
Maria en el estado de Aguascalientes, al inicio era la inica empresa de ese tamafio en el
poblado lo que ocasionaba que se tuviera una cantidad de solicitudes de empleo mucho mayor
a la oferta de vacantes que daba la empresa, lo que generaba que el personal que se encontraba
contratado diera el maximo por conservar su puesto y valoraba mucho su empleo, por otro
lado en el momento en que se tenia una nueva vacante se podia seleccionar al personal mas
apto lo cual garantizaba que la calidad se mantuviera en niveles Optimos y que la
productividad fuera alta. Todo esto sucedi6 por varios afios y aunque otras empresas iniciaron
operaciones cerca del lugar la demanda de empleos era tal que cubrian las vacantes de estas

empresas sin problema.

Sin embargo la época en que las empresas textiles eran las numero uno en el estado de
Aguascalientes termino y dio espacio a la industria automotriz y con esto a empresas
internacionales las cuales, otorgaban salarios competitivos y la promesa de grandes
utilidades, cosa que las otras empresas no podian igualar, aunado a esto los paises asiaticos
introdujeron sus productos a menor costo en los mercados de América del norte lo que gener6
una baja en las ventas que llevo a una baja productividad y al cierre de varias de estas

empresas textiles en el estado.

Actualmente la empresa de la que habla este caso practico aunque ha disminuido su tamafio
cuenta con una fuerza de trabajo de alrededor de 140 empleados y continua manteniendo un
margen de ventas aceptable, sin embargo debido a diversas causas ha comenzado a tener
indices de rotacion muy por encima de lo habitual lo que ha generado altos costos de
capacitacion pero sobre todo una baja tanto en la calidad como en la productividad generando

problemas de liquidez dentro de la organizacién, por lo que se busca por medio de este caso



préctico brindar una estrategia viable para las condiciones economicas de la empresa, con un

alto grado de factibilidad y que concuerde con los valores de la organizacion.

Preguntas de Investigacion

e ;Cual es la estrategia mas adecuada segun las caracteristicas de la empresa textil para
disminuir la rotacion?

e ,Cual es la principal causa de salida de los empleados de la empresa textil?

e Cudl es la relacion entre supervisor y empleado en la empresa textil?

e /Cudl es el principal incentivo o motivador que haria disminuir la rotacion de la
empresa textil?

e /Cudles son los costos por la baja productividad debido rotacion del personal en el
area operativa?

e /Cuadles son los costos que ocasiona la rotacion de personal?

Justificacion

En México de acuerdo al Censo Econdémico 2014 (INEGI, 2014) existen cerca de 75,330
establecimientos dedicados a la industria textil, sin embargo tnicamente 379 cuentan con
101 empleados o mas, de las cuales 23 se dedican a la preparacion e hilado de fibras blandas
naturales y el estado de Aguascalientes cuenta con 4 de estas empresas lo cual representa el
17.39% de las empresas de esta categoria de todo el pais, siendo el tercer estado con mas

empresas de este ramo solo por debajo del Estado de México y Puebla.

Debido a la escases de empresas de este giro, en Aguascalientes no se ha podido realizar
ningun estudio con anterioridad enfocado al disefio de estrategia para la disminucién de la

rotacion del personal operativo.

Existen varios autores como Chiavenato el cual en su libro Administracion de recursos

humanos nos habla de los conceptos mas importantes de los recursos humanos tocando temas
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fundamentales para este caso practico como el reclutamiento de personal y el proceso para
un correcto entrenamiento (Chiavenato, 2011), sin embargo se enfoca de una manera
genérica para que cualquier clase de unidad econdmica pueda conocer los conceptos basicos,
posteriormente tenemos autores como Keith & Newstrom con su libro El comportamiento
humano en el trabajo los cuales nos hacen ver al trabajador desde un punto de vista mucho
menos administrativo y mucho mas humano, tocando temas como la importancia de la
comunicacion, las diferentes aptitudes de los empleados, la correcta manera de motivarlos y
la generacion de cambios en el trabajo, todas estas, herramientas de gran valor para una
disminucion de la rotacion del personal (Keith & Newstrom, 2002), sin embargo, aunque
estd enfocado en el trabajador habla de estrategias genéricas para cualquier industria,
posteriormente autores corporativos como Boreau of business practice con su obra Como
disminuir la rotacion del personal se centran en el tema de interés de este caso practico
tocando aspectos como los tipos de renuncia y la importancia de los supervisores en el clima
laboral de su departamento, todo esto con un enfoque gerencial dirigido al mercado
estadounidense (Bureau of business practice, 1977), sin lugar a dudas una introduccion de
los factores que influyen en el personal para decidir dejar la empresa, a pesar de esto, este
escrito menciona los aspectos basicos y genéricos de la rotacion de personal por lo que no lo

enfoca a la industria textil de México.

Una estrategia para que sea efectiva para la disminucion de la rotacion del personal debe de
ser integral y tocar todos los puntos que generarian un verdadero resultado para la empresa,
por lo que literarios como Nelson en su libro /1001 formas de recompensar a los empleados,
habla de los diferentes tipos de recompensas, como son las formales o informales y los
reconocimientos con o sin costos (Nelson, 1996), lo cual abre un abanico de posibilidades
para poder adaptarla tanto al empleado como a la situacion de la empresa, a su vez otro factor
determinante que ha sido la tendencia a considerar estos ultimos afios es el clima laboral,
teniendo como actor principal al supervisor y el ambiente que €l propiamente crea con sus
subordinados, tomando en cuenta factores como el sentimiento de autorrealizacion del
empleado y la importancia de una correcta comunicacion entre las diversas lineas de mando
aportando temas cruciales para que nuestra estrategia sea innovadora y funcional en el

mercado actual, el cual se destaca por ser sumamente competitivo y cambiante (Dévila,
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2014), (Olafsen & Halvari, 2017) y (Mathieu, Fabi, Lacoursiére, & Raymond, 2015),
tomando en cuenta factores como el sentimiento de autorrealizacion del empleado y la
importancia de una correcta comunicacion entre las diversas lineas de mando aportando
temas cruciales para que nuestra estrategia sea innovadora y funcional en el mercado actual,
el cual se destaca por ser sumamente competitivo y cambiante, es por eso que otro punto
esencial a considerar en la rotacion del personal como explica Chiavenato es la gestion del
talento humano ya que es fundamental para que una empresa sea competitiva actualmente
conocer a los empleados, para esto existen técnicas de monitoreo y evaluaciones de
desempefio y ya que en el disefo de esta estrategia uno de los puntos a los que se quiere llegar
es aumentar la productividad, es fundamental contar con indicadores que nos daran la certeza
del verdadero progreso del empleado, asi, se podra determinar no unicamente a los empleados
mas eficientes, si no también aquellos que necesitan una orientacion para poder llegar a la
meta, elevando la posibilidad de que el personal sea mas productivo y a su vez haciendo
crecer el compromiso del mismo hacia la empresa al sentir que esta lo respalda para un
progreso compartido (Chiavenato, 2002), sin embargo un impedimento para poder cumplir
estos objetivos es el estrés, un factor que es cada vez mas comun dentro de la empresa como
lo menciona Rodriguez, Roque y Molerio, el estrés tanto para los empleados del area
operativa como para los supervisores y gerentes es una de las principales causas de
frustracion y de baja productividad, lo que a la larga provoca la desercion o el despido del
empleado, es por eso que considerando que un buen clima laboral contribuye en gran medida
a tener una jornada laboral agradable, y que el estrés en cualquier momento puede presentarse
ya sea por situaciones dentro de la empresa o factores externos e incontrolables para la
misma, es necesario incluir en la estrategia técnicas para poder tratar el estrés y que tanto los
supervisores como los gerentes conozcan que lo origina y poder evitarlo a tiempo (Rodriguez,
Roque, & Molerio, 2002), sin embargo aunque los escritores anteriormente mencionados
tocan puntos fundamentales para una estrategia para la disminucion de la rotaciéon de

personal, cada uno lo hace desde un punto diverso y no enfocado a la industria en México.

Por otro lado existen autores como Flores, Abreu y Badii los cuales se centran
exclusivamente en las empresas mexicanas y en el tema de la rotacion del personal llegan a

la conclusiéon de que una baja remuneracion, una mala motivacién y una seleccion del
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personal incorrecta es lo que lleva a una empresa mexicana a tener altos indices de rotacion
(Flores, Abreu, & Badii, 2008), de igual forma Lozano hace referencia a la importancia de la
figura del supervisor o del jefe de departamento en las empresas ya que menciona que al
verlo como una figura de autoridad el empleado espera llamar su atencion y tener su
confianza, se observo que en caso contrario el empleado caia en una indiferencia hacia la
produccioén en el trabajo por la falta de motivacion (Lozano, 2000), los cuales son factores
que consideraremos en nuestra investigacion aunque este estudio no se centrd en empresas

del ramo textil hace una importante aportacion para conocer al empleado mexicano.

En México el ramo industrial representa el 23.51% de los empleos totales del pais (INEGI,
2014) y a pesar de que es una rama empresarial muy variada sus empleados operativos tienen
muchas similitudes, es por eso que para el desarrollo de este caso practico investigaciones
como la de Thompson son de gran valor, ya que se basa en la comparacion de 172 empresas
de diversos tamafios, enfocandose en 3 sistemas de rotacion del personal en el ramo industrial
del estado de Chihuahua explicando la diversidad de criterios que tienen las empresas para
esta medicion (Thompson, 2004), siendo esto un gran aporte para nuestra estrategia, ya que
nos da una orientacion hacia cual sistema puede ser mas benéfico y con ello que sea adaptado
por la empresa en cuanto a la facilidad de implementacion y operacion del sistema, logrando

la identificacion mas oportuna de puntos de mejora y la correcta toma de decisiones.

De igual manera Dominguez & Sanchez en su tesis Relacion entre la rotacion del personal
v la productividad y rentabilidad de la empresa Cotton Textil S.A.A.- Planta Trujillo nos
aporta como resultado que existe una relacion directa entre la productividad y la rotacion,
haciendo que a mayor rotacion la productividad se vea disminuida (Dominguez & Séanchez,
2013), resultados que tomaremos en cuenta para nuestro estudio, y a pesar de que esta
investigacion va enfocado a la productividad y no a la disminucion de la rotacion tiene mucha
relacion a la estrategia que disefiaremos, sin embargo, hay que tener en cuenta las diferencias
culturales de cada poblacion, ya que este estudio se realizé en una empresa textil de la ciudad
de Truyjillo en Peru, sin embargo, se encuentra la tesis Diagndstico organizacional para
detectar causas de rotacion de personal en una empresa textil la cual busca identificar las

causas de rotacion de una empresa textiles en la Ciudad de México, en dicho estudio utilizan
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diversas herramientas como cuestionarios de clima social y herramientas de calidad (Garcia

& Medina, 2007), este estudio es el mas cercano al elaborado en este caso practico y sin duda

serd de gran ayuda para la determinacion de métodos de identificacion de motivos de

rotacion, no obstante como podemos notar no hay un estudio que se le parezca en el pais por

el giro de la empresa, lo cual denota la necesidad e importancia de realizar esta investigacion.

Objetivos

Objetivo General

Realizar estrategias para la disminucion de la rotacion del personal operativo de

manera viable, de acuerdo con las politicas y valores de la empresa.

Objetivo Especifico

Realizar un diagndstico de la empresa textil enfocado a los procesos de busqueda
de personal, seleccion, contratacion, capacitacion, incorporaciéon al area de
trabajo y proceso de finiquito.

Realizar un diagnostico de la empresa textil enfocado al personal operativo, jefes
de departamento, supervisores y area de recursos humanos.

Realizar un estudio de las causas de la rotacion del personal operativo de la
empresa textil por medio de cuestionarios y entrevistas.

Realizar el perfil de puestos del departamento con mayor rotacion.

Proponer métodos de estimulacion viables y adecuados al personal operativo de
la empresa textil para la generacion de compromiso, productividad y buen clima
laboral.

Establecer herramientas viables para el proceso de salida del personal con el fin

de identificar los puntos de mejora y facilitar la toma de decisiones.
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e Elaborar puntos clave para la capacitacion a los puestos de los departamentos con

mayor indice de rotacion.

Marco Teorico

1.-Recursos Humanos

1.2.-Definicion

De acuerdo con Chiavenato la Administracion de los Recursos Humanos (ARH) es el
conjunto de decisiones integradas referentes a las relaciones laborales que influyen entre la
eficacia de los trabajadores y de las organizaciones (Chiavenato, 2002), es decir es la
planeacion estratégica que ayuda a guiar al capital humano de la manera mas eficaz hacia los

objetivos de la empresa.

1.3.-Objetivos de la Administracion de Recursos Humanos

Es importante denotar que los objetivos de cada organizacion dependeran de su giro, tiempo
de operacion, situacion financiera y varios otros factores, sin embargo, los objetivos de cada
subarea deben de ser los pasos por seguir para lograr el objetivo general. En el caso del ARH

estos son los objetivos que buscan la mayoria de las organizaciones:

e Reclutar, seleccionar y capacitar al recurso humano de la empresa fomentando su
destreza y el compromiso, haciéndolos capaces de dar su maximo potencial.

e Desarrollar tanto las condiciones como un clima de trabajo 0ptimo que le permita al
recurso humano desenvolverse de una manera adecuada en su area de trabajo.

e Cumplir eficazmente los objetivos de la organizacion con los recursos humanos
disponibles.

e Desarrollar el beneficio mutuo entre el recurso humano y la organizacion.
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1.4.-Politicas de Recursos Humanos

Las politicas de recursos humanos se refieren a una serie de normas o estatutos que determina
la organizacion para la correcta elaboracion de tareas inherentes a esta area, en la busqueda
de cumplir con el objetivo deseado por la organizacion, estas politicas se enfocan en areas
como el proceso de contratacion de personal, la elaboracion de indices y estudios de
desempetio, las remuneraciones a los trabajadores, la mejora continua de los mismos y la

administracion de la informacion.

1.5.-Dificultades basicas

Las dificultades basicas de la administracion de recursos humanos se centran en dos factores

el recurso que manejan y su posicion dentro de la organizacion.

En cuanto al activo que maneja el area de recursos humanos que son los empleados, la
principal problematica es que es un recurso cambiante y diverso por lo que la ARH tiene que
estar en constante adaptacion para que estos cambios no la superen, por otro lado, esta area
es muy susceptible a cambios o desafios que no son capaces de predecir, debido a esto se
encuentra en una constante exposicion a situaciones no planeadas por lo que para anticipar

esto, debe estar en permanente comunicacion con el personal.

Las dificultades que enfrenta su posicion dentro de la organizacion es debido a que los
trabajadores no pertenecen Unicamente al drea de recursos humanos si no que estan
distribuidos dentro de la organizacion y cada jefe es responsable de sus subordinados lo que
hace que generar un cambio desde el area de recursos humanos sea mas complicado si no se
cuenta con el apoyo de los otros mandos medios, por esa misma razoén aunque la ARH se
centra en la eficiencia no puede controlar facilmente la productividad de los trabajadores

debido a que se encuentran distribuidos en areas y deberes diferentes.

1.6.- Factores que afectan la planeacion de la Administracion de los Recursos Humanos
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La planeacion de la ARH consiste en conocer con que fuerza de trabajo dispone la empresa
y en base a esto poder determinar la productividad que podria generar dicha fuerza, con el
objetivo de conocer si existe un faltante o un exceso de personal el cual genere el
incumplimiento de los objetivos de la organizacion, sin embargo, hay factores que
intervienen en dicha planeacion como el ausentismos, la rotacion del personal y los cambios
en la fuerza laboral, estos factores pueden ocasionar que no se pueda tener un indice claro
que demuestre si se cuente o no con el personal necesario debido a que afectan directamente
en la productividad. Los factores mas comunes y que suceden en la mayoria de las empresas

son los siguientes:

1.6.1.-Ausentismo

Este se refiere a la falta de asistencia del trabajador a la empresa, de igual manera en este
supuesto se considera ausentismo la demora al momento de la entrada por parte del trabajador
o las salidas en un horario anterior al establecido, debido a que hace que la fuerza de trabajo
de la organizacion sufra cambios, que en ocasiones aunque no parecen muy importantes para
el empleado, son muy significativos para el resultado de la empresa, es por eso que la ARH
debe crear una cultura de puntualidad y asistencia de lo contrario se tendra que ajustar lo

planificado.

1.6.2.-Rotacion de personal

Esta situacion se genera cuando la empresa tiene tanto salidas como entradas de nuevos
miembros de la fuerza laboral lo que se traduce en un descontrol tanto de la ARH como de
todas las demas areas de la empresa, ya que no Unicamente se traduce en un aumento en los

costos de contraccion y capacitacion también en un cambio en la productividad, un

aumento en las mermas o los errores y una disminucion de la calidad.

1.6.3.-Cambios en los requisitos de la fuerza laboral
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Estos se presentan regularmente debido a factores condicionantes, como puede ser la
utilizacion de nuevas tecnologias disminuyendo la fuerza de trabajo o por lo contrario el
crecimiento de la organizacion lo cual la aumente. Aunque normalmente esta clase de
cambios tan significativos para la empresa estan previamente planeados, en ocasiones son
necesarios en un periodo de tiempo corto, debido a esto, esta clase de situaciones presentan
un verdadero reto para la ARH debido a que genera cambios en la informacion planificada

en un periodo de tiempo corto.

1.7.-Modelos de planeacion de la Administracion de Recursos Humanos

Los modelos de planeacion son una herramienta que le permite al area de recursos humanos
realizar una planeacion encaminada hacia sus objetivos de una manera sistematizada,
utilizando el modelo que mejor se adapte a las necesidades de la organizacion y de la ARH,
Chiavenato, menciona 5 diferentes modelos los cuales son, el modelo basado en la busqueda
estimada del producto o servicio, el modelo basado en segmentos de cargo, el modelo de
sustitucion de cargos clave, el modelo basado en el flujo del personal y el modelo de
planeacion integrada (Chiavenato, Administracion de recursos humanos, 2011), sin embargo
el modelo que mejor se adapta a las condiciones actuales es el modelo de planeacion
integrada el cual considera tanto factores tecnologicos, como el comportamiento de los
clientes, el mercado, y la planeacion para el personal de una carrera dentro de la empresa,
con esto este modelo puede otorgar un diagnostico mucho mas exacto y de gran utilidad para

la toma de decisiones.

2.-Responsabilidades de la Administracion de Recursos Humanos

La administracion de los recursos humanos no inicamente se encarga de pagar la nomina de
los empleados y de reclutar al personal, sino que tienen un gran numero de responsabilidades
y trabajan con el activo mas importante de la organizacion, el personal, a continuacion, se

describen una serie de actividades que desarrolla la ARH.
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2.1.-Descripcion y analisis de puestos

Esta es una herramienta fundamental para la ARH ya que con esto se puede desarrollar de
una mejor manera el proceso de contratacion de personal, y es de gran ayuda para que el

nuevo empleado conozca sus funciones al momento de integrarse a la fuerza de trabajo.

La descripcion de puesto es lo primero que se debe realizar y nos ayuda a identificar aspectos
basicos como que tareas debe realizar ese cargo, la periodicidad de cada una de esas tareas,

la manera de realizarlas y los beneficios que la empresa adquiere con su correcto desempefio.

Por otro lado, el andlisis de puestos se centra en identificar las caracteristicas, aptitudes y
responsabilidades con las que debe contar el nuevo integrante, asi como a las condiciones del
area de trabajo para poder desarrollarlas de manera 6ptima, con esta herramienta podemos
determinar que habilidades intelectuales y requisitos fisicos se necesitan para poder cumplir

con el puesto, asi como las responsabilidades inherentes del mismo.

2.2.-Reclutamiento

El reclutamiento es el primer paso del proceso de contratacion, se basa en la atraccion de

personas interesadas en la vacante a través de diferentes medios.

2.2.1.-Tipos de reclutamiento

Existen tres tipos de reclutamiento, el reclutamiento interno, el reclutamiento externo y el
reclutamiento mixto su caracteristica principal es la procedencia de la persona que desea

ocupar la vacante.

El reclutamiento interno puede llevarse a cabo de dos formas, una es haciendo la promocion
de la nueva vacante dentro de la misma organizacion para que los empleados que cumplen
con los requisitos participen y la segunda es directamente seleccionando al empleado que se
considere es el mas apto para el puesto, algunas ventajas del reclutamiento interno son, que

ya se tienen antecedentes de la manera en que se desempena el empleado seleccionado, el
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costo es menor al de realizar un reclutamiento externo y los empleados se sienten motivados

al ver que se les estd promoviendo.

Por otro lado, el reclutamiento externo busca atraer a personal ajeno a la empresa a que forme
parte de sus filas, sin embargo en este tipo de reclutamiento la ARH tiene que conocer los
medios en donde se encuentran los candidatos mas propensos a cumplir con el perfil y a
ingresar a la empresa, ya que de lo contrario representaria altos costos para la organizacion,
sin embargo, el reclutamiento externo tiene varios beneficios, por un lado si se recluta y
selecciona un buen candidato puede aportar a la organizacion ideas nuevas y el capital

intelectual de la organizacion crece al incluir las habilidades del nuevo miembro.

El reclutamiento mixto ocurre cuando se hace la promocién de una vacante tanto dentro como
fuera de la empresa, ocasionando que soliciten el puesto tanto empleados de la empresa como

personal externo.

2.2.2.-Fuentes de reclutamiento

Las fuentes de reclutamiento son los medios o lugares donde es mas factible encontrar
personal calificado e interesado para ocupar las vacantes de la empresa, siempre es
importante tener identificadas cuales son las fuentes de reclutamiento que se necesitan
conforme al puesto, ya que esto le puede brindar a la empresa beneficios como tener mas
candidatos para seleccionar, reducir el tiempo del proceso de reclutamiento de personal y de
lo anterior se deriva la disminucion de los costos, para esto la organizacion debe tener en
cuenta diferentes factores como la ubicacion de la empresa y el poblado donde se hara la
propaganda, al igual que las diferentes empresas que se encuentran a sus alrededores y las

prestaciones que estas otorgan.

2.2.3.-Factores condicionantes del mercado laboral

Existe una gran cantidad de factores que determinaran si la vacante sera cubierta rapidamente
asi como si serd por la persona adecuada, primeramente la ARH debe conocer las

caracteristicas del puesto, asi podra determinar qué requisitos debe cumplir el aspirante a esa
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vacante, de lo contrario se podria caer en el error de contratar una persona inadecuada para
el puesto y no podria desempenarse adecuadamente o no se mantendria en la empresa,
posteriormente se deben de conocer aspectos como el crecimiento economico del lugar donde
reside la empresa ya que si es una zona con un alto crecimiento es probable que sea mas
dificil que se tenga un gran nimero de personal interesado, a diferencia de cuando existe un
crecimiento moderado donde las vacantes son reducidas, de igual manera es importante
considerar los sueldos que se ofrecen en la o las vacantes similares a la de la empresa y el
numero de vacantes que existen en la zona para ese puesto en especifico o uno similar, con
esto podra determinar si ese puesto se encuentra en un mercado donde predomina la oferta o
en un mercado donde predomina la demanda, brindandole la oportunidad de saber de qué

manera actuar para tener mayores posibilidades de éxito.

2.3.-Seleccion de personal

Citando a Chiavenato es la escogencia del individuo adecuado para el cargo adecuado, o, en
un sentido més amplio escoger entre los candidatos reclutados, a los mas adecuados, para
ocupar los cargos existentes en la empresa, tratando de mantener o aumentar la eficiencia y

el rendimiento del personal (Chiavenato, 2011).

2.3.1.-Técnicas de seleccion

Estas son diversos tipos de herramientas que utilizadas individual o en conjunto brindan la
capacidad de elegir con més acierto a la persona adecuada para cubrir la vacate ofrecida,

como se describen a continuacion:

2.3.1.1.-Entrevista

Esta es una de las técnicas de seleccion mas comunes y mas determinante para la toma de
decisiones, regularmente es parte de las pruebas del proceso de seleccion, aunque en algunas
ocasiones es la unica prueba aplicada, se puede utilizar para cualquier tipo de puesto, sin

embargo, debe de ser manejada tanto con delicadeza como con habilidad. Es importante
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mencionar que el proceso de la entrevista consta de cinco pasos, la preparacion de la
entrevista, el ambiente donde se desarrollara, el desarrollo de la entrevista, la terminacion de
la entrevista y la evaluacion del candidato se debe de manejan de una manera adecuada ya
que con esto lograra determinar si el solicitante es el indicado para ocupar el puesto, asi como

caracteristicas que no se podrian percibir al aplicar otras pruebas.

2.3.1.2.-Pruebas de conocimiento

Este tipo de pruebas sirven para evaluar el grado de preparaciéon en diversos temas
relacionados con la vacante, adquiridos por medio del estudio o la experiencia, esta clase de
prueba se puede desarrollar de manera oral, escrita, de realizacion o mixta segun lo demande
la vacante, esta prueba es indispensable aplicarla en vacantes en las que se necesita que el
personal tenga un grado de error minimo y no se cuenta con el tiempo para una capacitacion

extensa.

2.3.1.3.- Pruebas psicométrica

Son herramientas que sirven para conocer el comportamiento humano en determinadas
situaciones, es decir estas pruebas son disefadas para medir la aptitud del solicitante, con
esto se puede determinar si su comportamiento tendera a ser el adecuado o no en las
situaciones a los que el puesto se enfrenta dia con dia, aunque esta prueba es necesaria para

cualquier puesto, es indispensable en vacantes donde se trabaja en grupos o equipos.

2.3.1.5.-Pruebas de personalidad

Estas sirven para conocer rasgos que de otra manera se ignorarian como son el caracter y el
temperamento, gracias a esto se puede conocer si una persona es propensa a ser agresiva,
posee ansiedad o si se encuentra desequilibrada emocionalmente, esta es una herramienta
muy util sobre todo para empresas dedicadas al trato con el cliente y al igual que la prueba

anterior para puestos donde se realiza trabajo en equipo.
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2.3.1.6.-Técnicas de simulacidén

A diferencia de las anteriores esta es una herramienta que se basa en dejar al solicitante
desarrollar alguna de las actividades del puesto vacante en un ambiente simulado, con el fin
de poder observar tanto su comportamiento como su habilidad para desarrollar dicha
actividad y que asi el encargado de recursos humanos decida si es apto o no para desempenar
el papel, esta clase de pruebas es muy util sobre todo el puestos donde se necesita trabajar

bajo presion, de cierta habilidad manual o cuando hay atencion al cliente.

2.4.-Entrenamiento

Posteriormente a que el solicitante ha sido seleccion viene la parte del entrenamiento, en esta
etapa el capacitador se encarga de brindarle conocimientos tedricos y practicos acerca de la
actividad que va a desarrollar en la vacante, asi como informacién acerca de la empresa y de
la importancia de su papel en la organizacion, en esta etapa es donde el nuevo empleado
adquiere las habilidades necesarias para poder comenzar a ser productivo cuando se integre

al trabajo en la organizacion.

2.4.1.-Ciclo de entrenamiento

Para que el nuevo pueda desarrollar las habilidades teoricas y préacticas de su nuevo puesto,
es necesario que pase por un adecuado proceso o ciclo de entrenamiento, con esto se podra
integrar de manera segura y productiva a su nuevo empleo, el ciclo de entrenamiento consta
de 4 etapas, como se explicaba en el punto siguiente la primera etapa es el diagnostico de las
necesidades del entrenamiento, una vez identificadas las necesidades se pasa a la segunda
etapa que es el disefio del programa de entrenamiento, seguido de la ejecucion del programa
de entrenamiento, continuando con la evaluacion de los resultados del entrenamiento, en esta
etapa se define si la persona seleccionada se encuentra lista para comenzar a trabajar. Es vital
para la empresa actualizar contantemente la etapa 1 y 2, en base a las retroalimentaciones
que otorgan tanto los mismos empleados como los supervisores, con esto la empresa estara

en constante creciendo en calidad y productividad.
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2.4.2.-Diagnostico de las necesidades del entrenamiento

Para que el proceso de entrenamiento inicial o capacitacion continua sea verdaderamente
efectivo se debe con anterioridad haber realizado un diagnostico con el objetivo de identificar
las carencias o necesidades que se tienen al momento de desempeiiar la actividad por el
personal de un puesto similar, ya que una vez teniendo identificadas estos puntos de mejora
el entrenamiento o capacitacion para el nuevo miembro se puede basar en ellos evitando que
adopte las carencias de sus compaieros y fomente entre ellos la correcta elaboracion de las

actividades.

2.4.3.-Diseno del programa de entrenamiento

Esta es la segunda etapa del ciclo de entrenamiento, y se compone de seis preguntas basicas

que debe de cumplir para asegurar que el disefio es correcto.

Las preguntas son las siguientes, ;quién debe entrenarse?, ;coOmo entrenarse?, ;en qué
entrenar?, ;quién debe entrenarlos?, ;dénde deben de ser entrenados?, ;cuando deben de ser
entrenados? Y /para qué entrenar?, esta serie de preguntas engloban los aspectos de un
programa de entrenamiento estandar y facilitan a la ARH para que sus nuevos miembros se

encuentren preparados para comenzar a trabajar.

2.4.4.-Conduccion del programa de entrenamiento

Es la tercera etapa del ciclo de entrenamiento y es la parte mas significativa del proceso
debido a que, aunque las etapas anteriores fueran realizadas a la perfeccion si durante esta
etapa la conduccion falla es realmente dificil que se obtengan los resultados esperados. Para
el proceso de conduccion o ejecucion del programa de entrenamiento es necesario dividir la
manera de llevarlo a cabo dependiendo del tipo de conocimiento que se desea transmitir, ya

sea informacion o habilidades.
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Si el objetivo es transmitir informacion, las dos técnicas mas comunes para hacerlo es por

medio de la técnica de la conferencia y la técnica de instruccion programada.

La técnica de conferencia consiste en que el expositor le presenta la informacion en forma de
un dialogo unidireccional lo cual ocasiona que se pueda abarcar una gran cantidad de
informacion en un periodo de tiempo corto, sin embargo, a su vez produce que en ocasiones
los oyentes se aburran o no puedan resolver sus dudas, ya que en esta técnica es nula o muy

poca la posibilidad de retroalimentacion.

Por otro lado se encuentra la técnica de la instruccion programada que consiste en una
herramienta mayormente computacional con la que se transmite informacion vy
posteriormente se hace una serie de preguntas que la persona que esta siendo capacitada debe
contestar, las ventajas de este modelo es que a diferencia de la conferencia se puede escuchar
y realizar cuantas veces se necesite, sin embargo una de las desventajas es que solo menciona

si acertaste o erraste, no menciona la respuesta correcta.

Cuando se trata de transmitir algun tipo de habilidad principalmente se utilizan dos técnicas,

la técnica de entrenamiento en el cargo y la técnica de clase.

La técnica de entrenamiento en el cargo se llama asi debido a que se desarrolla en el area de
trabajo y consiste en que el instructor proporciona las habilidades, la informacion, el
conocimiento y la experiencia que ha adquirido en el cargo a quien esta siendo capacitado,
de igual manera hace que conozca los diferentes puestos de la organizacion con la intencion

de que comprenda la organizacion en su conjunto.

De igual manera otra técnica constantemente utilizada para la transmision de habilidades es
la técnica de clase, la cual como su nombre lo menciona se desarrolla en un saléon de clase,
en donde el instructor le ensefia las habilidades, conocimientos y experiencia a la persona
que esta siendo entrenada, de igual forma esta técnica puede utilizar juegos de rol con la
intencion de que el nuevo trabajador aplique las habilidades aprendidas de una manera
realista, esta técnica tiende a aplicarse mayormente en puestos de trabajo administrativos o

que se desarrollen en un escritorio.
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Es importante mencionar que tanto la técnica de clase como la de entrenamiento pueden
llegar a mezclarse, esto es recomendable cuando se utiliza maquinaria especializada la que
se requiere conocer antes de manipularla, esto logra que el empleado se encuentre mejor
capacitado disminuyendo tanto el riesgo a un accidente de trabajo como a una descompostura

de la maquinaria por una mala manipulacion.

2.4.5.-Evaluacioén del programa de entrenamiento

Es el ultimo paso del ciclo de entrenamiento cuyo objetivo es verificar la eficiencia del
mismo, comprobando si los pasos anteriores se realizaron de una manera adecuada, de esta
forma analiza si las necesidades que se determinaron en un inicio al final del entrenamiento
eran las necesidades que se debian solucionar, de igual manera considera si el disefio del
programa de entrenamiento tomo la mejor decision en cuanto a las preguntas que se plantea
y analiza si el método de ejecucion del entrenamiento fue el adecuado, basandose en una
serie de preguntas que responde el personal de la organizacion y en la observacion del

desarrollo del nuevo empleado en su area de trabajo.

3.-Rotacion del personal

Refiere a la salida de los empleados de la organizacion por diferentes motivos, esto
ocasionara una falta de personal por parte de la empresa lo que causara la contratacion de
nuevos empleados, la medicion de la rotacion del personal se contabiliza en un lapso

determinado.

3.1.-Tipos de rotacion

Existen diversas clasificaciones en cuanto a los tipos de rotacion de personal, pero la mayoria
de los autores clasifican la rotacion por la forma en la que el trabajador se deslinda de la
empresa, en este caso usaremos la clasificacion del libro Como evitar la rotacion del personal
(Bureau of business practice, 1977), el cual la divide en dos grupos la “rotacion tolerable” y

“la rotacion intolerable™.
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3.1.1.-Rotaciodn tolerable

Se refiere a que es una manera de salida por parte del personal que tanto la empresa como la
ARH estan dispuestos a aceptar, estos motivos de salida pueden ser despidos, jubilaciones o
incapacidades permanentes, como se puede observar este tipo de salida se caracteriza porque
el personal que se separa de la empresa lo hace por el fin del proceso natural de trabajo como

es jubilacion o incapacidad, o porque la empresa asi lo decide como es el despido.

3.1.2.-Rotacidn intolerable

Refiere a solo un motivo de salida que es la renuncia voluntaria, debido a que es un empleado
valioso, que la empresa quiere conservar, pero que por algun motivo el ya no desea seguir en

la organizacion.

3.2.-Elementos que intervienen en la rotacion del personal

3.2.1.-Gesti6n del talento humano

Citando a Chiavenato la gestion del talento humano son el conjunto de politicas y practicas
necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las personas o
recursos, incluidos reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas y evaluacion de

desempefio (Chiavenato, 2002)

3.2.2.-Comportamiento organizacional

Citando a Keith & Newstrom el comportamiento organizacional es el estudio y la aplicacion
de los conocimientos acerca de la forma en la que las personas individual y grupalmente

actuan en las organizaciones (Keith & Newstrom, 2002)

3.2.2.1.-Caracteristicas del comportamiento organizacional
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El comportamiento organizacional tiene la caracteristica de ser una ciencia interdisciplinaria
ya que estudia aspectos tanto de las ciencias sociales como de las ciencias econémicas, lo
cual brinda un nuevo panorama, de igual manera es una ciencia aplicable en cualquier
organizacion en la que exista una o mas personas, buscando siempre aumentar la
productividad de la empresa y el sentimiento de satisfaccion y compromiso por parte de los

trabajadores.

3.2.2.2.-Naturaleza del comportamiento organizacional

Para poder comprender la naturaleza del comportamiento organizacional como menciona
Keith & Newstrom es necesario saber que las organizaciones son sistemas sociales y se rigen
por leyes sociales y psicoldgicas de igual modo que las personas, es por eso por lo que
decisiones grupales influyen en el comportamiento. (Keith & Newstrom, 2002), al ser la
empresa un sistema social, dificulta ain mas a la ARH el poder identificar los cambios que

beneficiarian a la empresa.

3.2.2.3.-Modelos del comportamiento organizacional

Los modelos de comportamiento organizacional varian dependiendo de cada organizacion y
de cada persona, sin embargo, son herramientas que ayudan a dar un enfoque de la manera

en la que se maneja la empresa.

3.2.2.3.1.-Modelo autocratico

Este modelo es el més antiguo de todos y depende del poder, en este el jefe es la autoridad
oficial y le sigue una linea de mando bien establecida, en este los empleados solo deben de
obedecer las 6rdenes ya que los administradores creen saber que es lo mejor, este modelo
permite obtener resultados sobre todo en situaciones criticas, sin embargo, por lo general son
resultados medios con un alto costo de personal, tendiendo a aumentar la rotacion del

personal y a disminuir la calidad en el clima laboral.
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3.2.2.3.2.-Modelo de custodia

La idea del modelo de custodia se desarrolld entre 1890 y 1990 su principal caracteristica era
que los patrones ofrecian seguridad y prestaciones como principales motivadores para sus
empleados, ocasionandoles grandes costos, por lo que una empresa sin recursos no lo puede
aplicar, este enfoque busca que el empleado dependa de la empresa a tal punto que prefiera
quedarse y no perder lo que tiene antes de ir a otra con un mejor sueldo, sin embargo este
modelo no produce una fuerte motivacion si no una cooperacion pasiva ocasionando que los

empleados no produzcan a su maxima capacidad.

3.2.2.3.3.-Modelo de apoyo

Es el primer modelo desarrollado por investigadores, se realizé entre 1920 y 1930, este
modelo se basa en el liderazgo para fomentar el crecimiento de los empleados y con esto
llegar a los objetivos de la empresa, creando un ambiente de participacion dentro de la
organizacion lo que ocasiona un sentido de pertenencia por parte de los empleados, sin
embargo se desarrolla mejor en paises industrializados que en paises en desarrollo, aun con

esto tiende a ser mas efectivos que los modelos anteriores.

3.2.2.3.4.-Modelo colegiado

El modelo colegiado es un modelo muy parecido al modelo de apoyo, sin embargo, este se
centra en el trabajo en equipo, donde el jefe o supervisor es el capitan de ese equipo,
otorgandoles responsabilidades a cada uno lo que genera un sentimiento de valoracion,
responsabilidad y compromiso por parte del empleado, de igual manera fomenta la
autodisciplina. Sin embargo, este modelo resulta dificil de aplicar en trabajos mondtonos,

pero es mas eficaz en trabajos no programados.

3.2.2.3.5.-Modelo sistémico
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Este modelo emerge del comportamiento organizacional y se enfoca en la ética tanto hacia
los empleados como a la sociedad en general creando una genuina preocupacion y
comprension hacia los empleados, este sistema hace que el patron sea un facilitador del
empleado, para que este fomente sus logros y logre automotivarse por medio de la pasion y
el compromiso con el que realiza sus deberes, el empleado en este sistema centra sus ideales

junto con los de la organizacion y no los ve por separado.

3.2.2.4.-Reciprocidad Individuo-Organizacion

Volviendo a las caracteristicas del comportamiento organizacional la idea de la reciprocidad
entre individuo y organizacion se centra en que la empresa le brinda al empleado una
remuneracion econdmica, seguridad y un nivel de vida, mientras que el empleado le brinda
calidad en sus deberes y productividad, menciona Chiavenato que entre la empresa y el
personal existe una interaccion psicologica lo que genera un arreglo implicito en donde el
empleado obedecera la autoridad de la organizacion y esta se comportara adecuadamente y
actuara con justicia ante el empleado, esperando ambos lo que es correcto y equitativo

(Chiavenato, 2011).

3.2.2.5.-Grupos en las organizaciones

Es sabido que dentro de toda organizacion con mas de dos personas existen grupos de
individuos, los cuales se congregan debido a intereses en comun los cuales se desarrollan
durante la jornada laboral, sin embargo estudios demuestran que los individuos que
conforman un grupo tienen ideas diferentes a las del grupo en conjunto, por lo que la ARH
debe de contar con la capacidad de diversificar entre los grupos que benefician a la empresa
y los que la perjudican, para tomar decisiones de una manera oportuna generando que cada
individuo se coloque en donde pueda desarrollar su méximo potencial beneficiando tanto al

individuo como a la organizacion.

3.2.2.6.-Importancia de los equipos en las organizaciones
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Formar equipos en las organizaciones es una de las estrategias mas comunes y mas efectiva
que la mayoria de las empresas aplica, solo que en la mayoria de las empresas lo llaman area
o departamento, los equipos sirven principalmente para delegar responsabilidades y distribuir
funciones, de tal manera que se tengan claras las responsabilidades de cada equipo y cada

miembro de ese equipo conozca la labor que le corresponde.

3.2.2.7.-Administracion del cambio en las organizaciones

Es importante mencionar que las organizaciones como una unidad que busca progresar, la
mayoria del tiempo se tiene que adaptar para poder mejorar, de lo contrario se estancarian
perdiendo competitividad, es por eso por lo que las organizaciones realizan cambios
constantemente, sin embargo, las organizaciones son un conjunto de individuos con
opiniones, sentimientos y experiencias diversas lo que ocasiona que su respuesta al cambio
sea variable individualmente. La labor de la ARH es fundamental para este proceso ya que,
aunque dentro de sus objetivos esta aumentar la productividad también esta mantener un buen
clima laboral en la empresa y en ocasiones un cambio puede generar que estos objetivos sean
excluyentes, es por eso por lo que la ARH tiene la tarea de moldear a los empleados para que
el proceso de cambio sea lo mas agradable posible y se mantenga la estabilidad entre el
personal o por el caso contrario adaptar el cambio de tal manera que sea lo mas aceptable

posible para los empleados.

3.2.3.-Comunicacion

Como la define Keith & Newstrom la comunicacion es la transferencia de informacion y su
comprension entre una persona y otra (Keith & Newstrom, 2002), que aplicado a la empresa
se podria entender que la comunicacion es la transferencia de informacion de forma adecuada
y de manera vertical y horizontal, la cual fomenta un buen clima laboral, el cumplimiento de

objetivos y una correcta toma de decisiones.

3.2.3.1.-Importancia de la comunicacion
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La comunicacion es un acto fundamental para cualquier organizacion, de lo contrario esta
fracasaria sin lugar a duda, ya que sin esto los mandos medios y bajos no sabrian que
actividades realizar, mientras que los encargados de departamento y gerentes nunca recibirian
la informacion de los avances de sus empleados haciendo que la empresa se viniera abajo,
ocasionando que actividades como la organizacion, planeacion, control o direccion fueran

imponibles de realizar.

3.2.3.2.-Formas de comunicacion en la organizacién

Como se observo en el punto anterior la comunicacion es fundamental es por eso por lo que
para que una organizacion sea exitosa tiene que llevar a cabo tanto la comunicacion
ascendente como la comunicacion descendente, las cuales varian respecto del flujo jerarquico
en donde se originan. La comunicacion descendente se origina en un alto mando y va dirigido
a sus subordinados, esto no unicamente sirve para transmitir una idea, si no que hace que el
subordinado se sienta apreciado por la empresa y crezca en el su sentido de compromiso. Por
otro lado, la comunicacion ascendente se origina en los mandos bajos y va dirigido a un
mando mas alto, esta comunicacion es vital ya que es la unica manera en la que los altos
mandos se pueden percatar de la situacion real que enfrentan sus subordinados. Sin embargo,
existe otra forma de comunicacién como es la comunicacion lateral la cual se basa en que se
origina en un departamento y va dirigido a otro, esta forma de comunicacion es mas frecuente

en los mandos altos, pero se puede dar en cualquier nivel jerarquico.

3.2.3.3.-Barreras de la comunicacion

Las barreras de la comunicacion son diferentes tipos de interferencia que pueden originar ya
sea que no llegue el mensaje al receptor o que al llegar el mensaje este no lo codifique de la
manera adecuada. Es por eso por lo que las barreras se clasifican conforme al impedimento
que origina la falta comunicacion y existiendo tres tipos de barrera, las barreras fisicas,

personales y las semanticas.

Las barreras fisicas se refieren a problemas para que la informacion llegue del punto “A” al

punto “B” como puede ser la distancia que existe, haciendo que el sonido se pierda, o bien

32



puede ser el ruido que se encuentre en el ambiente que ocasiona que el sonido se distorsione,

entre otros.

Las barreras personales se refieren a todos aquellos sentimientos, emociones y valores que
ocasionan que al recibir informacion se interprete de una manera erronea, es decir cuando
recibimos informaciéon en un estado de dnimo feliz normalmente tendemos a atender sin
problemas lo que nos trataron de decir, sin embargo, si se hace estando enojados se tiende a

malinterpretar la informacion.

Por tultimo, se encuentran las barreras semanticas que se refieren al problema que existe
cuando para las personas involucradas en el intercambio de informacién, una o varias
palabras tienen significados diferentes para cada uno, lo cual depende en su mayoria de la

cultura, el nivel educativo cursado entre otros.

3.2.3.4.-El estrés en las organizaciones

El estrés en las personas en general se traduce en un sentimiento de presion ante una o varias
situaciones, es importante mencionar que cada individuo responde de manera diferente ante
cada situacion sin embargo, el estrés es un sentimiento muy comun en la mayoria de las
personas aunque en diferentes escalas, sin embargo, hay factores que fomentan el sentimiento
de estrés en las organizaciones como la adaptacién a un cambio, la sobre carga de trabajo,
presiones por entregar el trabajo en un tiempo definido, el sentimiento de pensar que se puede
ser despedido en cualquier momento, el no saber qué hacer en ese puesto, entre otros. Como
podemos observar existen una gran cantidad de factores los cuales propician el sentimiento
de estrés entre los empleados, es por eso por lo que la ARH debe de conocer todos estos

factores y cuidar que no se presenten dentro de la organizacion.

3.2.3.5.-Actitudes del personal en las organizaciones

Existe una frase muy conocida que dice “Todo es cuestion de actitud” y es muy cierta ya que
una actitud positiva es una herramienta que hace que la persona que la aplica destaque de

entre los demas, de igual manera disminuye las causas del estrés y la vuelve més productiva,

33



por otro lado, una persona que tiene una actitud negativa, aunque realice la tarea mas sencilla
enfrentara un mayor nimero de dificultades y el estrés se podrd manifestar ante el mas
minimo detalle, es por eso que tanto la ARH como los mandos altos y medios tienen que

estar cuidando que se desarrolle esta actitud dentro de la organizacion.

3.2.3.5.1.-Efecto de las actitudes del personal

La actitud de las personas son elementos que ayudan a conocer el comportamiento o la

manera de actuar del personal en un futuro en determinadas situaciones.

Las actitudes como se comento anteriormente son positivas o negativas y los efectos de cada
una de estas son completamente lo contrario. Los efectos de una actitud positiva indican un
comportamiento de desarrollo en el trabajo lo que trae beneficios para la empresa como
mayor productividad y para el empleado como mayor satisfaccion laboral, por otro lado el
efecto de una actitud negativa tiende a ser el retraimiento, ya sea psicologico que se refiere a
que el empleado piensa en actividades diferentes al trabajo durante su jornada laboral o fisico
el cual se refiere a la ausencia del empleado en el trabajo asi como a la falta de cumplimiento

de horarios entre otros efectos.

3.2.3.5.2.-Cambio de actitudes

Este punto se centra en algunas actividades que la ARH podra elaborar para fomentar un

cambio de actitud positivo.

Es importante tener en cuenta como lo hemos comentado anteriormente que cada individuo
piensa, opina y siente de una manera diferente es por eso por lo que la ARH debe de entender
qué manera es la adecuada para fomentar ese cambio en el empleado o en el grupo de
empleados. Una manera sencilla de fomentar un cambio de actitud es por medio de la
comunicacion, al informarle al empleado de las nuevas noticias de la empresa asi como de la
importancia de su puesto en la organizacion, esto hard que se sientan valorados y a su vez
que se sientan seguros de la situacion de la empresa y su continuidad en ella, otra manera

sencilla de fomentar una actitud positiva es el establecer objetivos para cada empleado, con
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esto al alcanzarlos tendran un sentimiento de satisfaccion y aumentara su productividad,
mostrar interés por parte del supervisor hacia el empleado también es una forma adecuada de
cambiar la actitud tanto del supervisor como del trabajador ya que desarrollara lazos de

confianza y fomentara el compromiso.

Existen varias maneras de generar un cambio de actitud, sin embargo, la més conveniente
serd aquella que se adapte a la necesidad del empleado y que concuerde con las posibilidades,

valores y politicas que tiene la empresa.

Es importante mencionar que una de las mejores formas para que el empleado entre con una
actitud positiva es una correcta capacitacion, en ella conocera la importancia de su puesto,
asi como la correcta elaboracion del trabajo que desempefiara, generando un sentimiento de

pertenencia y confianza.

3.2.3.5.3.-Estudio de satisfaccion en el trabajo

El estudio de satisfaccion en el trabajo es una herramienta que se utiliza para medir el grado
de agrado del trabajador hacia la labor que desempena y el ambiente donde se desarrolla su
trabajo, el estudio le brinda a la ARH la posibilidad de conocer el sentir de sus empleados en
el trabajo, con el objetivo tanto de prevenir situaciones incomodas para estos como para
solucionar problemas ya existentes. Este estudio se elabora por medio de encuestas las cuales
arrojan indicadores determinan el grado de satisfaccion dando las herramientas para la

correcta toma de decisiones.

De igual manera el estudio de satisfaccion brinda varios beneficios como el aumento la

comunicacion, y la liberacion de emociones negativas por parte del empleado.

3.2.3.5.4.-Pruebas de honradez

Las pruebas de honradez son diferentes tipos de métodos los cuales tienen como objetivo que
el empleado revele informacion acerca de su honradez previa o futura. Estas pruebas son

frecuentes cuando se tiene sospecha de robo o faltante por parte de algin empleado o de
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algiin departamento de la organizacion, es importante su aplicacion en puestos de trabajo

donde se tiene acceso a materiales, herramientas o a dinero en efectivo.

3.2.3.5.5.-Conflictos en la organizacion

Citando a Keith & Newstrom Los conflictos son toda situacion en que dos o mas partes
sienten que sostienen posiciones opuestas. El conflicto es un proceso interpersonal que surge
de desacuerdos en cuanto a los objetivos que deben alanzarse o lo métodos para lograrlos,
los conflictos son comunes en cualquier organizacion y tiene que ser normal el llegar a un

acuerdo cada vez que se presenten de una manera correcta.

3.2.3.5.5.1.-Niveles de conflicto

Existes 3 diferentes niveles de conflicto, el intrapersonal, interpersonal y grupal los cuales se
clasifican conforme a la interaccion de la persona conflictiva con mas miembros de la

sociedad.

El conflicto intrapersonal se caracteriza por ser interno, se desarrolla en la mente de la
persona conflictuada ocasionado principalmente por estrés, frustraciones y que origina

inseguridades y el abandono de los objetivos.

El conflicto interpersonal es originado por la falta de sociabilidad o empatia hacia otras
personas, normalmente originado por la persona conflictuada, esto puede desatar un serio

problema en la organizacion si se conjuntan dos personas con conflictos interpersonales.

El conflicto intergrupal se puede desarrollar dentro de la organizacion como una rivalidad de
departamentos o de equipos de trabajo, normalmente ocasionados por la competencia por
recursos, el estatus o diferentes puntos de vista, llegando en algunos casos hasta a sabotear
el trabajo de los companeros de trabajo, ocasionando una disminucién en la calidad y

productividad. Es lo contrario a una sana competencia.

3.2.3.5.6.-Derecho a la vida privada
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Se centra en salvaguardar la informacion de los empleados tanto la oral como la escrita, con
el objetivo de que no se haga un mal uso de esta, es un elemento vital para toda organizacion
que en caso de no aplicarse genera un bajo clima laboral y un aumento en la rotacion de

personal, actualmente en caso de divulgacion se puede proceder legalmente.

3.2.3.5.7.-Discriminacion

Citando a Keith & Newstrom las leyes de oportunidades igualitarias de empleo prohiben la
discriminacién en el trabajo basada en el grupo étnico, el color de piel, el pais de origen, el
sexo, la religion, algun impedimento fisico y otros factores (Keith & Newstrom, 2002), la
discriminacion a pesar de lo anterior no se ha abolido del todo en las organizaciones, es por

€so que se incluye.

3.2.3.5.8.-Calidad de vida en el trabajo

Se refiere a la situacion favorable o desfavorable por la que pasan los trabajadores dia con
dia en su jornada laboral, al ser la empresa el segundo lugar donde el empleado pasa mas
tiempo durante el dia es importante cuidar factores como la limpieza, el orden y el correcto
trato entre los miembros de la organizacion, uno de los objetivos de la mayoria de las
empresas en la actualidad se enfoca en el fomento de una calidad de vida alta en el trabajo

debido a que esto genera un beneficio también a la organizacion.

3.2.3.5.9.-Comportamiento interpersonal

Es la manera en la que actia una persona con otra y como esta reacciona con la primera, es
por esto por lo que la ARH debe de fomentar la correcta interaccion entre el recurso humano
de la empresa, ya que esto mejorara aspectos como la comunicacion, productividad y
satisfaccion de los empleados, de igual manera disminuird los conflictos entre el propio
personal y con sus superiores, creando un mejor clima laboral y desarrollando el compromiso

entre los integrantes de la organizacion.
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3.2.3.5.10.-Comportamiento asertivo

Es el desarrollo de una comunicacion adecuada y consiste en decir lo que piensas respecto a
una situacion de manera sincera, directa y educada sin miedo a expresarte con honestidad,
este comportamiento es especialmente favorable en situaciones de ansiedad o frustracion, de
igual manera es el tipo de comportamiento recomendado para todo el personal, especialmente
para los mandos medios y altos, siendo muy valioso para la toma de decisiones de manera

oportuna.

3.2.4.-Incentivos y la motivacion en el personal

La motivacion es la razon que provoca la realizacion u omision de una o varias cosas. Es por
lo que la motivacion en las organizaciones es fundamental para poder alcanzar los objetivos
preestablecidos, identificar la correcta motivacion representa un verdadero reto para la ARH
ya que debe de conocer muy bien las opiniones del personal, ya que de lo contrario una

estrategia motivacional errada ocasionara todo lo contrario a los objetivos planteados.

3.2.4.1.-Necesidades humanas en la organizacion

Las necesidades humanas se refieren a las caracteristicas que una persona debe de cumplir

para poder sentirse pleno.

Aplicado a la organizacion las necesidades humanas se refieren al conjunto de caracteristicas
que un empleado debe cumplir para poder desarrollarse de la manera mas productiva que
pueda. Durante el tiempo que el empleado trabaje en la organizacion enfrentara una serie de
altibajos en cuanto a la cobertura de sus necesidades lo que ocasionara que su produccién no
siempre este al maximo nivel, es por eso por lo que la ARH debe de estar informada del
rendimiento de los empleados para poder identificar las necesidades faltantes y que la
organizacion se pueda encontrar a su maximo productividad, si se descuida esta parte la

empresa puede llegar a un punto en el que la baja productividad afectara su liquidez.
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3.2.4.2.-Remuneracidén

Citando a Chiavenato la remuneracion es el proceso que incluye todas las formas de pago o
compensaciones dadas a los empleados derivadas de su empleo (Chiavenato, 2002), las
cuales son una herramienta muy utilizada durante el proceso de motivacion, sin embargo no
se debe entender como remuneracion inicamente las gratificaciones econdmicas, detalles de

la empresa al trabajador pueden causar el mismo efecto motivante.

3.2.4.2.1.-Elementos de la remuneracion

Segtin Chiavenato, al ser la remuneracion cualquier tipo de pago o compensacion es natural
que se divida conforme al tipo de percepcion, por un lado tenemos la remuneracion basica
que se compone por el sueldo y es la tnica de las 3 percepciones que es segura en cualquier
empleo, como segunda opcidn se presentan los llamados incentivos salariales, los cuales son
premios a los empleados mas destacados de ciertas areas de la organizacion, por ultimo estan
los beneficios los cuales normalmente no se otorgan de manera econémica, ya que tienden a
ser seguros de vida, de hombre clave, vales de gasolina, etc. Los dos ultimos elementos de
las remuneraciones varian mucho conforme a las diversas organizaciones y en algunas

tienden a ser nulos.

3.2.4.3.-Incentivos laborales

De acuerdo con el diccionario de la real academia espafiola el incentivo es un estimulo que
se ofrece a una persona, un grupo, o sector de la economia con el fin de elevar la produccion

y mejora de los rendimientos (Espaiola, 2017)

3.2.4.3.1.-Disefio del plan de incentivos

El plan de incentivos es una herramienta extremadamente util si el empleado, la organizacion
y en especifico la ARH tienen perfectamente bien definidos los indices de produccion a la

que se debe de llegar y la relacion de la produccion hora hombre de los empleados, también
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es importante delimitar los estdndares de calidad que se deben cumplir para que sean validos
sus indices de produccion, una vez que las cuestiones del proceso de produccion estan claras
se tiene que hablar del tipo de incentivo a recibir, la periodicidad y algiin otro criterio que se
deba de tener en consideracidn, en esta parte dependera de la empresa si hay alguna especie
de negociacion con los empleados o esta delimita los criterios, una vez que el personal
comprendid todo lo relacionado con el incentivo que se desea efectuar lo unico restante es

seleccionar una fecha de inicio para la implementacioén del mismo.

3.2.4.4.-Recompensa laboral

Es una forma de reconocimiento por parte de la organizacion posterior a la accion que realizo
uno de sus miembros, estas pueden ir desde una recompensa econdmica hasta una simple

felicitacion.

3.2.4.4.1.-Tipos de recompensas

Las recompensas segiin Nelson se dividen en tres tipos, las recompensas informales, las
recompensas formales y las recompensas por logros especificos esto dependiendo del motivo

y de la forma en la que se otorga la recompensa.

Las recompensas informales se caracterizan por tener un poco o nula planeaciéon y poco
esfuerzo por parte del supervisor o gerente, de igual manera estas en su mayoria conllevan
un costo bajo o nulo para la organizacion y son tan simples como una felicitacion oral o una

tarjeta.

Las recompensas formales requieren de un mayor esfuerzo de planeacion y normalmente son
en efectivo o con un costo medio o alto, deben de estar estipuladas para que se demuestre la
equidad entre los empleados y normalmente son sistemas de puntuacién o concurso, por lo

que su proceso tiende a ser largo.

Las recompensas por acciones o logros especificos se enfocan en el destacado desempefio de
alguno de sus empleados cuando realizan ciertas acciones, como las sugerencias para el

aumento de ventas o disminucion de costos, la superacion en las metas de las ventas o el trato
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destacado al cliente, normalmente las recompensas son nombramientos como “empleado del

2

mes .

3.2.5.-Importancia del jefe directo

En la mayoria de las organizaciones el area de recursos humanos se encarga del proceso de
reclutamiento, seleccion y en algunos casos capacitacion en el momento que ingresa nuevo
personal, sin embargo, la relacion posterior del nuevo empleado con una figura de autoridad
es en casi su totalidad con el supervisor, jefe de departamento o gerente de operaciones, esto
indica que en su mayoria los factores como la motivacion, la comunicacion y el buen clima
laboral dependen directamente de é€ste, es por eso que el clima laboral varia dentro de una
misma organizacion incluso en empleado que ocupan el mismo puesto pero con diferentes

jefes directos.

3.2.5.1.-Relacion con los empleados

Como se menciond anteriormente cada individuo tiene su propia manera de pensar, pero a la
vez tiene sus propios problemas, angustias y dificultades que merman tanto la calidad como
la productividad en el trabajo, por tal motivo es responsabilidad del jefe directo tener ese
acercamiento con los empleados, con el objetivo no de solucionarles el problema si no que
noten que no se encuentran solos, que la organizacion esta con ellos, con esto el empleado
generara un compromiso tanto con la empresa como con el supervisor y desempenara de
manera correcta sus labores. Sin embargo, si el jefe directo en lugar de apoyar al empleado
se muestra indiferente ante sus problemas tnicamente solicitando resultados sin importarle
el porqué de la baja productividad, ocasionara que el empleado tenga un problema que
recordara todos los dias en su jornada laboral, lo que le puede provocar estrés y frustracion,
y es ahi donde empieza a buscar nuevas oportunidades laborales, sin importarle los beneficios

que tenia en la organizacién o el tiempo que tenia en la misma.

3.2.5.1.1.-Diseios de programa de relacién con los empleados
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Segiin Milkovich & Boudreau el disefio de un programa de relacion con los empleados para
que englobe todos los aspectos principales debe de contar con cinco elementos,
comunicacion, cooperacion, asistencia, proteccion y disciplina y conflicto, de manera breve
se puede comentar que el elemento de la comunicacidon se refiere que exista una sana
comunicacion bilateral y que se tenga la confianza de habla mutuamente, por otro lado la
cooperacion se refiere a que se reconozca que ambos son los actores principales de su area
de trabajo y que no podrian desarrollarse plenamente el uno sin el otro por lo que la
cooperacion, invita al supervisor a tomar en cuenta la opinion de sus subordinados en la toma
de decisiones, la asistencia hace referencia a que la organizacion sirva de apoyo al empleado
y que éste la vea como un sustento para cubrir sus necesidades, el sentido de proteccion que
se debe de inculcar hace referencia a que el empleado debe de sentirse seguro en su trabajo
y considerarlo como un ambiente libre de riesgos, por ultimo el punto de disciplina y
conflicto indica las normas y politicas que se deben seguir para que tanto el supervisor como

sus subordinados trabajen en armonia.

3.2.5.1.2.-Disciplina en la organizacion

La disciplina es una herramienta de la ARH que busca velar por las politica y normas de la
organizacion, existen segun Keith & Newstrom dos tipos de disciplinas, la disciplina

preventiva y la disciplina correctiva. (Keith & Newstrom, 2002)

La disciplina preventiva son las acciones por parte de la organizacién que buscan que los
empleados conozcan y respeten las normas y politicas de la empresa para que no se generen

incumplimiento en las mismas.

La disciplina correctiva sucede después de que algiin empleado quebranto alguna norma o
politica de la organizacion y van encaminadas en desalentar al empleado a volver a

quebrantarlas, normalmente son actas administrativas o la suspension de sus labores.

La disciplina es fundamental para la organizacion, si se tienen estandares bien definidos con

el propodsito de que la aplicacion de esta sea lo mas objetiva y equitativa posible no
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unicamente lograra beneficios para la empresa, también los empleados se sentirdn mas

cémodos y con un mejor clima laboral.

3.2.5.1.3.-Administracion de conflictos

Es imposible pensar que dentro de una organizacioén donde varios individuos interactiian no
existira el conflicto, debido a eso el superviso debe de estar preparado para poder enfrentarlo
de la manera mas apropiada tanto para el subordinado como para la organizacion, es
importante mencionar que la administracion de conflictos se utiliza para solucionar
cualquiera de los 3 niveles de gravedad del conflicto, desde el conflicto latente, que es cuando
las dos 0 mas partes identifican que existe una diferencia de objetivos, lo cual puede propiciar
un conflicto mayor, el conflicto experimentado que es aquel cuando al menos una de las
partes siente hostilidad hacia la otra de una manera interna y disimulada, y por ultimo est4 el
conflicto manifiesto que como su nombre lo dice se manifiesta abiertamente sin ningln tipo

de discrecion.

Por lo cual el trabajo del supervisor consiste en identifica cualquiera de estas etapas del
conflicto y solucionarlas antes de que afecte los intereses de la organizacion o de los
empleados, el supervisor debe conocer que los conflictos normalmente surgen por una
erronea percepcion de una o ambas partes y que en su mayoria €l tiene el poder para
solucionarlos, por lo que lo primero que debe hacer es identificar el causante del conflicto,
identificar la manera 6ptima de solucionarlo sin afectar a ninguna de las partes involucradas,
plantearles la solucién a los involucrados y una vez que estén de acuerdo implementar la
solucion, es importante que la organizacion desarrolle antecedentes con el fin de identificar

futuros conflictos o problemas.

3.2.5.2.-Liderazgo en la organizacion

El liderazgo es el proceso en el que una persona interviene en otros para el logro de las metas,
ya sean propias o de todos los involucrados, este es un rasgo primordial para un supervisor o

un gerente ya que parte fundamental de un buen lider es apoyar, impulsar y orientar a su
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equipo, de esta manera un supervisor con un buen liderazgo es un motivante clave para los

miembros del grupo.

3.2.5.3.-Empowerment (empoderamiento) y participacion en la organizacion

El empowerment va dirigido a empleados que sienten que no realizan una verdadera
contribucion a la empresa, que no conocer la importancia de su puesto y que sienten que
cualquier idea que pudieran proporcionar seria sin valor, otorgdndoles un sentimiento de
frustracion y de bajo rendimiento, este enfoque se utiliza para darle ese poder al empleado
que cree que no es valioso y tiene diferentes medios de aplicacion, como hacerlo responsable
de sus propios resultados con lo que sentira el valor de sus acciones, o mostrarle casos de
empleados destacados lo cual ocasionara que vea los beneficios de dar su maximo
rendimiento, aunque un factor fundamental para que el empowerment sea efectivo es el
brindar por parte del supervisor un apoyo emocional al empleado, con esto crearan un lazo

de verdadero compromiso .

3.2.5.4.-Desarrollo del personal

Hay que tener en cuenta que el desarrollo del personal se centra en la formacion del empleado
principalmente en factores educativos y no necesariamente en su puesto actual, ya que
comunmente va enfocado al desarrollo de su carrera dentro de la organizacion, anteriormente
el desarrollo del personal iba enfocado tinicamente a los mandos mas altos, sin embargo las
organizaciones notaron que buscar el desarrollo del personal de menor rango no Unicamente
fomentaba la productividad, sino también el compromiso hacia la organizacion, ya que lo
veian como un beneficio extra a su trabajo, por lo que generaba un beneficio mutuo entre

organizacion y empleado.

3.2.5.5.-Orientacion del personal

Es uno de los trabajos mas importantes del supervisor, algunos tnicamente consideran que

la orientacion se debe de otorgar en el momento en el que ingresan al puesto explicandoles
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sus funciones, su lugar dentro de la organizacion, sus objetivos, el del departamento y el de
la empresa, sin embargo el papel de la orientacion se debe realizar cuando sea requerido, la
mayor parte del tiempo sera necesario cuando se observe que el subordinado no esta
realizando su labor correctamente o cuando en la empresa o en el departamento se haya
realizado algiin cambio, la orientacion oportuna trae grandes beneficios para la organizacion
como personal mas capacitado, una gran adaptabilidad al cambio, reduccion de mermas y la
creacion de vinculos de compromiso entre el supervisor y el subordinado creando a la vez un

compromiso con la empresa.

3.2.5.6.-Evaluacion de desempefio

Citando a Chiavenato, la evaluacion del desempefio es la identificaciéon, medicién y
administracioén del desempeiio humano en las organizaciones. La identificacion se apoya en
el andlisis de cargos y busca determinar las areas medibles dentro de cada puesto. La
medicion es el elemento central del sistema de evaluacion, y busca determina como se puede
comparar el desempefio con ciertos estindares objetivos. La administracion es el punto clave
de todo sistema de evaluacion Mas que una actividad orientada hacia el pasado, la evaluacion
se debe orientar hacia el futuro para disponer de todo el potencial humano para la

organizacion (Chiavenato, 2002).

Como se observa en la definicion la evaluacion de desempefio es tanto una medida de
correccion como una herramienta para la toma de decisiones, siempre considerando tanto el
puesto a evaluar como el factor humano debido a que cada individuo cuenta con

caracteristicas fisicas e intelectuales unicas.

Metodologia de la Investigacion

El caso practico Diserio de estrategia para la disminucion de la rotacion del personal
operativo en una empresa textil del estado de Aguascalientes es estudio exploratorio, debido

a que se analizara un tema que ha sido poco desarrollado en las empresas de caracter
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industrial de México y que en Aguascalientes Unicamente se ha abordado para empresas

magquiladoras y no de forma directa para empresas dedicadas a la fabricacion de estambre.

Esta prueba empirica es de caracter mixto ya que se incluirdn elementos cuantitativos como
los indices de rotacion, al igual que elementos cualitativos como la percepcion del empleado

sobre su ambiente laboral.

Se buscara desarrollar esta estrategia tomando como referencia a la poblacion del

departamento de hilatura de la empresa.

El periodo de estudio estara comprendido por cinco meses (de agosto a diciembre de 2018)
y los datos seran proporcionados por el area de recursos humanos y por parte de los gerentes,

jefes de departamento, jefes de turno y empleados pertenecientes al area operativa.

La primera etapa de la investigacion sera desarrollada en el mes de agosto en el cual por
medio del personal de las diversas dreas se conocerd a la empresa tanto fisica como
organizacionalmente, una vez conocido el proceso e identificado las areas que intervienen,
se procedera por conocer los métodos de contratacion que la ARH implementa, desde el
proceso de reclutamiento hasta el momento de la introduccion del nuevo empleado al area de
trabajo, con la intencion de identificar si algun factor de este proceso influye en la rotacion
de personal con el objetivo de incluirlo en el disefio de estrategia, de igual manera se solicitara
informacion de los sueldos y prestaciones que reciben los empleados, con el objetivo de
compararlos con empresas importantes en el estado y en la zona e identificar si existe una
diferencia significativa entre las otras empresas y la empresa de este caso practico, en el mes
de agosto se desarrollara la segunda etapa en la cual por medio del area de recursos humanos
serd proporcionada la informacion relacionada con las altas y bajas de los trabajadores de la
organizacion, una vez teniendo los datos se procedera con el desarrollo de indices de rotacion,
al concluir estos indices se elaborard un andlisis comparativo con el cual el objetivo es
identificar el area, seccion o grupo donde los niveles de rotacion sobrepasen los aceptados,
de igual manera el area administrativa proporciono informacion acerca de los kilos
producidos, las mermas generadas, los gastos de operacion y los gastos de mano de obra,

todo lo anterior del area de hilatura y desde el afio 2014 hasta el 9 de Julio del 2018, con esta
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informacion se podran determinar el aumento o disminucion de los kilos producidos, las

mermas y gastos en relacion a la rotacion del personal.

La tercera fase de la investigacion sera desarrollada en los meses de septiembre y octubre y
consistira en la elaboracion y aplicacion tanto de encuestas como de entrevistas, siendo
adecuadas al nivel jerarquico, caracteristicas del personal en comun y caracteristicas del
puesto, una vez concluido la aplicacion se procedera con la cuarta etapa en el mismo mes de
octubre la cual consistira en el analisis de la informacion previamente obtenida, con la cual
se identificaran las areas de oportunidad para que el empleado cree compromiso y disminuya

la rotacion del personal.

La quinta etapa se realizara en el mes de noviembre, en esta etapa una vez identificados los
puntos de mejora se procederd por medio de los métodos mas efectivos, viables y sencillos
de comunicacion, gestion del personal, comportamiento organizacional, motivacion y trato
con el empleado a construir una estrategia integral, flexible y a la medida de la empresa que
abarque los diferentes niveles jerarquicos y las diferentes necesidades que presentan los
empleados, asi como el periodo en el que se tiene que realizar cada actividad y la persona
responsable de implementar y verificar su funcionamiento, todo esto con la ayuda del area
de recursos humanos y la gerencia de operaciones, se determinara la viabilidad de los
métodos seleccionados conforme a la situacion econdomica de la empresa, respetando en todo

momento sus politicas y valores.

Por ultimo, tendra lugar la sexta etapa la cual se llevara a cabo en el mes de diciembre y
consistira en la implementacion de cualquier herramienta que contribuya a la disminucion de

la rotacion de personal o a la facilitacion de las labores de la ARH.

Disefio de la intervencion y resultados

Para poder elaborar adecuadamente el caso préctico se decidio desarrollar la intervencion en
6 etapas diferentes la etapa de introduccion a la empresa, etapa de analisis historico y actual
de la rotacion de personal, la etapa de obtencion de informacion, la etapa de analisis de datos,

la etapa de desarrollo de estrategia y la etapa de aplicacion.
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Etapa 1 Introduccion a la empresa

Durante esta etapa con la ayuda del gerente administrativo y supervisores de la empresa se
pudo conocer las diferentes areas de la misma, la cual se divide en administracion, ventas y
area operativa, dentro del 4rea administrativa por medio de una entrevista al encargado de
recursos humanos se pudo conocer el proceso de contratacion del personal, el cual consistia
en la recepcion de documentacion por parte del solicitante para posteriormente por medio de
una entrevista conocerlo mejor para después informarle de las caracteristicas de su empleo,
horarios y prestaciones, es importante recalcar que no se le aplica ninguna prueba de
conocimientos, psicométrica o fisica para conocer si es apto para desempefarse
adecuadamente, de igual manera se conocio el proceso de produccion del estambre industrial
dentro del area operativa y las areas que engloba el proceso las cuales son hilatura, tintoreria
y devanado, gracias a esto se logro esclarecer la cantidad de personal con el que contaba la
empresa y como era que se dividia, posteriormente se realizé un organigrama (Anexo I) el
cual incluia los diferentes sueldos del personal, por medio de este se pudo comprender los
diferentes puestos dentro de la organizacién y los distintos niveles jerarquicos facilitando la
obtencion de informacion para este estudio, de igual manera gracias a la informacion
proporcionada sobre los sueldos y prestaciones de los empleados se pudo establecer que la
empresa cuenta con sueldos competitivos, mayores prestaciones y mejores horarios en
relacién a al promedio de las otras empresas de gran tamafio que existen en la zona, por lo
que se espera que la busqueda de mejores oportunidades laborales no sea uno de los
principales motivos de renuncia de la empresa, esta etapa fue de vital importancia porque
gracias a ella se logré conocer la empresa fisicamente, tanto en espacios como en el tipo de
maquinaria que utilizan y el producto que realizan, aunque no de una forma especifica se
pudo identificar la carga de trabajo que representaba hacer el estudio en cada area y el tiempo
que se demoraria, pudiendo adaptar el caso practico a un area apta para poder realizarlo con
calidad y a la vez que fuera significativo para la empresa, de igual manera esta etapa
contribuyo como la presentacion de este estudio dentro de la empresa y sirvid para que el
personal principalmente los supervisores lo conocieran y supieran a grandes rasgos lo que se

iba a desarrollar dentro de la organizacion.
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Etapa 2 Analisis historico y actual de la rotacion de personal

Una vez identificadas las areas y los puestos del personal, se procedi6 a solicitar informacion
al encargado del 4rea de recursos humanos sobre las altas y bajas del personal desde el afio
2014 hasta el 9 de julio de 2018, esto debido a que no se contaba con informacion de manera
inmediata de afios anteriores a 2014, ya se conocia que existia el problema de la alta rotacion
del personal, sin embargo era necesario identificar el plazo exacto en el cual inicio para
conocer el detonante, asi como el departamento con un indice de rotacién mayor, por lo que
se procedid a clasificar a los empleados por el puesto en el que laboraban, el area y
departamento al que pertenecian y se realizo un analisis de las altas y bajas que presentaba
cada afio, gracias a esto se logro identificar dentro de la empresa que area operativa contaba
en promedio con una mayor rotacion y dentro de esta, el departamento de hilatura era el que
presentaba un indice de rotaciéon mas alto a partir del afio 2015 hasta la fecha y que se
encontraba en aumento cada afo (Grafico A), durante el periodo 2014 a 2018 el promedio de
antigiiedad en el departamento de igual forma bajo lo que se traduce en que la empresa pierde
mas experiencia que la que gana afo tras afio, de igual manera se identific6 gracias a la fecha
de alta que el personal de hilatura contaba con la menor duracion dentro del area operativa
ya que normalmente renunciaba entre los 2 y los 5 afios de antigiiedad (Grafico B) lo que
significa que de las personas que renunciaban en su mayoria era personal con una antigiiedad
media, lo cual generaba grandes pérdidas de capital de trabajo valioso ya que con esa
antigliedad el personal ya se encontraba capacitado, posteriormente se dividi6 por genero con
la intencion de identificar si existia alguna diferencia de la duraciéon dentro de la empresa
entre hombres y mujeres, sin embargo se determin6 que el 83% de los hombres y el 77% de
las mujeres que renuncian lo hacen en los primeros 5 afos lo cual no revelo ninguna
diferencia significativa. Una vez tomados en cuenta los datos de rotacion de personal
historicos desde 2014 hasta el 9 de julio de 2018 se procedi6 a analizar las cifras de la empresa
unicamente del 1 de enero al 9 de julio de 2018 para conocer al personal durante este afio
calendario ya que seria la poblacion por analizar, por lo que se determind que a esa fecha la
empresa contaba con 142 empleados de los cuales 118 era personal operativo y afines y tan
solo 24 personas eran de otras areas, en general la empresa contaba con un 52% de hombres

y un 48% de mujeres, sin embargo dentro del area operativa en cual se encuentra el
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departamento por analizar el 46% son hombres y el 54% son mujeres (Grafico C). Desde el
1 de enero hasta el 9 de julio de 2018 se identificd que el area de hilatura contaba con el
52.5% de las renuncias generadas dentro de la empresa (Grafico A), de igual forma se
determino que el 2011 era el afo de alta en promedio del personal de hilatura al 9 de julio de
2018, mientras que del area administrativa era el afio 2000 lo cual da a notar la diferencia de
antigliedad entre las areas de una misma empresa (Grafico D), por otro lado se encontr6 que
el personal con mayor antigliedad del departamento de hilatura tiende a ser mujeres, estos
datos son de gran relevancia debido a que conociendo al personal con mas antigiiedad se
puede identificar con mayor facilidad la causa de la creciente rotacion, asi como las
oportunidades de mejora y los puntos de mayor agrado dentro de la empresa, sin embargo el
hecho mas preocupante fue que el 32.84% del personal del departamento de hilatura al 9 de
julio de 2018 contaba con un afio o menos (Grafico E) lo que se traduce en que una tercera
parte de la poblacion de ese departamento no tiene la suficiente experiencia para poderse
desarrollar a un nivel dptimo en cuanto a calidad y produccion lo que se traduce en un
aumento de los costos y una baja en la liquidez de la empresa, cabe resaltar que los indices
de rotacion en esta etapa determinaron que la empresa hasta julio 2018 pierde en promedio
1.25 personas por semana. De igual manera el area administrativa de la empresa proporciono
informacion acerca de la cantidad de kilos que produce el area de hilatura, las mermas y los
gastos tanto de mano de obra como operativos que tiene esta misma area, los cuales se
proporcionaron tanto anuales como mensuales del 2014 al 2018, con esta informacion se
elabord un analisis comparativo para observar la correlacion por medio de graficos entre
rotacion-kilos (Grafica F) buscando una tendencia entre ambas variables pudiendo
determinar que en algunos meses se puede observar una relacion entre una baja productividad
y una alta rotacion por lo que se puede decir que a una mayor rotacion existe una menor
produccion, en el caso de los gastos operativos debido a las alzas en los precios de las materia
prima no se pudo determinar de manera directa un aumento debido a la rotacion sin embargo
los gastos de mano de obra muestran una relacion directa, de igual manera las mermas no

muestran una relacion conforme a las alzas y bajas en la rotacion del personal.
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Etapa 3 Obtencion de informacion

Posterior a la comprension de la empresa, los procesos de una manera general y al personal
por medio de estadisticas, era necesario conocer la manera de pensar de los empleados de
una manera mas particular, se inici6 con el personal de mandos altos y mandos medios, como
fueron los 2 supervisores del area de hilatura, el gerente de ventas, el encargado de calidad,
el encargado de recursos humanos, y el encargado del area de tintoreria, a los cuales se les
realizo una entrevista cada una con temas relacionados a su cargo con la intencion de conocer
su opinidn acerca del estado actual de la empresa y de su puesto (Anexo Il a VII), sin embargo
todas las entrevistas tocaban puntos en comun como la creciente rotacion del personal en la
empresa, asi como las posibles causas que lo originan, los efectos que esta ocasiona en la
productividad y en la calidad y como poder disminuir dicha rotacion, asi gracias a estas
entrevistas se demostré que reconocen la problemética que existe, tienen nociones claras de
las afectaciones que conlleva a la empresa debido a que reciben la informacion de primera
mano Yy todos tienen alguna idea de como cambiar la situacidon, sin embargo no realizan
ninguna accion para llevarla a cabo o no al menos de manera directa, uno de los logros al
realizar esta entrevista con cada uno de los que intervienen directamente con el personal fue
que abrieron sus puertas a cualquier cambio en beneficio de la misma y se pusieron a
disposicion en caso de requerir cualquier clase de ayuda. Posterior a contar con el
conocimiento de lo que los mandos altos y medios pensaban que causaba la rotacion del
personal, se desarrolld una encuesta anénima y confidencial para el personal operativo
(Anexo VIII) con la cual se buscaba conocer sus datos generales, los puntos que consideraba
significativos en la empresa para su permanencia, asi como los puntos que propiciaban las
renuncias, tocando temas como las prestaciones, los reingresos a la empresa y la relacion
tanto con el supervisor como sus compaieros, logrando conocer un panorama amplio del

sentir del trabajador.

Esta encuesta se aplico a la totalidad del personal de hilatura que se encuentra dividido en 2
turnos, la cual no Uinicamente permitid conocer el sentir del empleado si no que contribuyo

en la generacion de estrategias en base a las caracteristicas del personal.
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Etapa 4 analisis de datos.

Una vez realizada y aplicada la encuesta se procedid al analisis de datos para su registro,
graficado e interpretacion, llegando a las siguientes resoluciones, el problema de rotacion en

ambos turnos se centra en 4 ejes principales (Grafica Gy H ):

1.-Capacitacion al supervisor

Este punto es fundamental debido a que los actuales supervisores fueron personal que
anteriormente se ascendi6 pero no se les otorgo ningun tipo de capacitacion relacionada con
el trato al personal, unicamente capacitacion de como llevar los controles de calidad en el
proceso, por lo que no tienen un correcto trato hacia sus subordinados, en ocasiones
faltandoles al respeto, de igual manera no existe la planeacion de los empleados por causa de
incapacidad en el caso de los embarazos, ni la motivacion por lo que el empleado no logra
generar un vinculo de trabajo con el supervisor, perdiendo la confianza y eventualmente las

ganas de trabajar ocasionando su renuncia.

2.-Mal ambiente de trabajo

Gracias a la nula capacitacion del supervisor, este comenzé a desarrollar favoritismos entre
los empleados, por lo que dentro de cada turno existen grupos los cuales no interactian de
una forma sana con los otros, por lo que se ha generado un mal clima laboral ocasionando
que el trabajo en equipo sea practicamente nulo al igual que la ayuda entre compafieros
propiciando que el personal opte por renunciar, de igual manera para los trabajadores de
nuevo ingreso es dificil adaptarse debido a esta separacion dentro del area de trabajo evitando
cualquier clase de vinculo de trabajo o amistad generando una falta de compromiso y la salida

del nuevo empleado.

3.-Falta de una adecuada capacitacion al nuevo personal
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Lamentablemente generado de los 2 puntos anteriores se origina este punto, por un lado
debido a que el supervisor no conoce la forma adecuada de capacitar porque nunca se la
ensefaron, la Unica capacitacion que se les da es dentro del puesto que desempenaran sin
ningun tipo de manual o método de evaluacion, por otro lado el mal ambiente de trabajo
ocasiona que los capacitadores al no contar con el apoyo de sus compaiieros se saturen de
trabajo brinddndoles una atencién minima al nuevo empleado en ocasiones finalizando la
capacitacion antes de que se encuentre listo, lo que deriva en personal no calificado al cual
el supervisor le exige como si lo estuviera generando estrés y un bajo rendimiento por lo que
el empleado opta por renunciar. De igual forma no existe una correcta introduccion que
mencione la importancia del trabajo que desempefiara o la importancia que la empresa tiene

en el sector lo que genera una falta de compromiso y de identidad con la empresa.

4.-Falta de comunicacion

Esta problematica es menor que las 3 anteriores pero de no tratarla lleva a verdaderas
afectaciones para la empresa, esta se origina debido a que el personal al tener una duda y
comunicérsela al supervisor si este no la sabe no busca una respuesta, envia al operario
directamente con el gerente de operaciones el cual no brinda una informacién de manera
adecuada y no se presta a las observaciones o recomendaciones, por lo que el supervisor
prefiere enviar al operario para que el reciba el mal trato en lugar de él mismo preguntar
ocasionando que no se genere esa confianza entre los mandos propiciando malos entendidos
o incluso la generacion de ideas erroneas ocasionando conflictos entre el personal y la baja

productividad.

Aunque estas 4 problematicas se encuentran en ambos turnos varian en magnitud entre

ambos.

Etapa 5 Disefio de estrategia

Para lograr desarrollar una estrategia que fuera realmente efectiva se desglosaron las 4
problemadticas anteriormente mencionadas en problemas mas especificos con la intencion de
solucionarlos de la manera mas directa y eficiente posible, una vez realizado esto se identifico

la solucidon mas factible y eficaz con base en la situacion econdmica actual de la empresa y
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el tiempo del que disponen sus empleados y se le otorgo una clave que inicia con la letra “S”,
siguiente de este paso es necesario determinar la periodicidad de la implementacion de esta
solucion el cual se identificara con la clave “P” pudiendo ser semanalmente, mensual, entre
otros, una vez determinada la solucion y la periodicidad con la que se dard, se procedi6 a
identificar al responsable adecuado para su implementacion el cual se identifica con la letra
“R” pudiendo ser el encargado de recurso humanos, el encargado del area de calidad o el
encargado de produccion dependiendo del area a la que le competa solucionarla, posterior a
la identificacion del responsable que implementara la solucion se requiere medir por medio
de diversos instrumentos la eficacia de esa solucién ya implementada los cuales se identifican
con la letra “M”, esto con la intencidon de que exista una retroalimentacion la cual contribuya
a la mejora continua y siempre se puedan identificar mejores soluciones a cada problematica,
sin embargo al igual que en el caso de la solucion es necesario determinar la periodicidad
con la que se implementara esta medicion y marcar un responsable para la aplicacion de esta
medicidn, cabe resaltar que en ocasiones la persona responsable de aplicar la solucion sera
la misma responsable de implementar la medicién debido a que no se cuenta con personal
capacitado para realizar dichas tares, por ultimo es necesario marcar la duracion de esta
solucion la cual tiene la clave “D” ya que dependiendo de la problematica se puede realizar
por un periodo definido o marcarse de duracién permanente como en el caso e dar a conocer
las normas de la empresa, ya que es una tarea que se debe de realizar de manera definitiva
cada vez que ingrese un empleado, para identificar el significado de cada clave unicamente
se necesita revisar en el apartado que le atafie el numero de clave que le corresponde. (Anexo

IX-X1V)

Etapa 6 Implementacion

Debido a la gran poblacion que presentaba esta empresa y a las problematicas con las que

contaban se pudo unicamente realizar las siguientes implementaciones:

1.-Triptico y presentacion para el personal de nuevo ingreso

En este, se tocan puntos como la bienvenida al personal de nuevo ingreso, se le explica un

poco de la historia de la empresa, asi como lo que se elabora dentro de la misma, de igual
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manera por medio de una tabla comparativa se explican las prestaciones y beneficios con los
que cuenta, asi como los minimos marcados por la ley y los que llegara a tener al finalizar su

capacitacion. (Anexo XV)

2.-Triptio y presentacion para el personal que finaliza la capacitacion

Es muy similar al punto anterior pero no unicamente da la bienvenida a la empresa también
otorga una felicitacion por haber concluido el proceso de capacitacion exitosamente y brinda

informacion de los nuevos beneficios que adquiere al estar en la empresa.

Ambos trabajos, aunque simples son de gran utilidad tanto para el empleado como para la
empresa ya que al empleado le brinda confianza para ingresar a la empresa mientras que la
empresa genera un compromiso en el trabajador y evita que renuncie tan facilmente, por otro
lado, sirve para informar al trabajador sobre sus prestaciones y que este consciente de los
beneficios que adquirira al ingresar a la organizacién ya que en su mayoria no prestan

atencion a esta parte.

3.-Formato de Solicitud de empleo

Este formato es similar a las solicitudes de empleo tradicionales pero se agregaron datos que
son necesarios para que el area de recursos humanos pueda hacer el alta o la busqueda de su
informacion de una manera mas rapida y mas sencilla, también se incluyeron apartados para
conocer la maquinaria y el equipo que sabe operar debido a que en esta empresa el equipo
que posee es muy especializado y si se cuenta con alguna experiencia previa en la misma
maquinaria o afin seria un factor decisivo para la contratacion, de igual manera se agregaron
preguntas para identificar la manera en la que se enterd de la vacante lo cual servird para

identificar las mejores fuentes de reclutamiento.

4.-Perfil descriptivo del puesto

Esta herramienta es de gran ayuda para la empresa ya que contribuye para la correcta toma
de decisiones, por un lado el encargado de recursos humanos podréd identificar con que
caracteristicas fisicas, actitudes y aptitudes debe contar un solicitante para desempenarse

adecuadamente en el puesto, de igual forma contribuye al proceso de capacitacion que es uno
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de los puntos criticos anteriores debido a que incluye puntos como las habilidades y
conocimientos a desarrollar, las actividades que se realizan en el puesto, las
responsabilidades del puesto y las herramientas que se utilizan en el puesto, esto contribuira
a que por primera vez se contaran con los puntos necesarios que debe de dominar un nuevo
aspirante antes de salir del proceso de capacitacion y de igual manera al tenerlos establecidos
se podran evaluar, lo que ayudara tanto a seleccionar adecuadamente a los capacitadores
como a los nuevos miembros de la empresa, cabe destacar que este formato se entregé al area
de calidad, a ambos supervisores y a ambos capacitadores para su llenado, teniendo 5
formatos para cada uno de los 11 puestos, posterior a esto se englobaron las respuestas en un
solo formato por puesto para formar un listado completo de los puntos que debe aprender el
nuevo empleado, con lo cual las capacitaciones se podran desarrollar de una manera adecuada
y completa de igual manera se podra asegurar que el nuevo empleado salga con las
habilidades necesarias para poder desempenarse de la mejor manera dentro de la

organizacion, el formato que fue utilizado se presenta a continuacion:

Conclusiones

Hasta el momento las conclusiones preliminares indican que la empresa a pesar de que tiene
una rotacion critica esta en la mejor disposicion para realizar un cambio por parte de los
mandos altos y mandos medios, mientras que los operarios se ven renuentes en creer que
sucedera un diferenciador, sin embargo esperan que esto ocurra, una vez identificados los
puntos criticos generadores de la rotacion, lo cual requeria la mayoria del tiempo de este
proyecto, se planea hacer una estrategia integral que incluya el fomento de la comunicacion
bilateral dentro de la empresa, asi como puntos clave para la capacitacion de los supervisores,
medios para lograr una adecuada motivacion, fomento del trabajo en equipo por medio de
una planeacion con base a metas y objetivos y una correcta introduccion y capacitacion del

personal de nuevo ingreso fomentando el compromiso y el aprecio a la empresa.
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I1.-Entrevista al encargado de personal

1.- ;De qué manera se recluta al personal para trabajar en la empresa?

R=Se coloca una lona afuera de la fabrica, cuando piden informes se planea una entrevista y
se solicita cierta documentacion, en la entrevista se les explica su horario, prestaciones,
sueldo y duracién de los contratos.

2.-De las 50 horas laborales a la semana ;Cuanto tiempo tarda el proceso de reclutamiento y
el proceso de finiquito?

R=Aproximadamente 5 horas.

3.- (Cuantas horas aparte de las 50 horas laborales a la semana les dedica a sus actividades
debido al tiempo utilizado en reclutamiento y finiquito?

R=De 2 a 3 horas aproximadamente.

4.- (Qué actividades se tienen que postergar o no se pueden realizar debido al problema de
rotacion de personal?

R=Elaboracion de ndminas, asi como pagos al IMSS e INFONAVIT.
5.- ¢Cuadl es el costo del reclutamiento constante?

R=Influye mucho en la calidad y cantidad de la produccién, aparte de que no puedes
organizar un buen equipo de trabajo y te resulta cara la capacitacion si se retiran en poco
tiempo.

6.- ;Cuales son los principales motivos de renuncia del personal?

R=Las personas de nuevo ingreso son las que mas frecuentemente renuncian, se salen
principalmente por otros ofrecimientos de trabajo o por un mejor sueldo.

7.- {Conoce a que empresa se van los empleados que renuncian?

R=Honestamente no, pero es una pregunta que agregare a la encuesta de salida que
realizamos.

8.- (Qué beneficio considera que podria ayudar a los empleados ocasionando que
disminuyera la rotacion y son viables para la empresa?

R=Creo que el transporte ayudara mucho a disminuir la rotacion, inclusive hay personas que
habian renunciado, se enteraron de este beneficio y regresaron.
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9.- (Qué ideas considera podrian servir para la diminucién de la rotacién de personal?
R=Tener capacitadores mas capacitados y buscar generar un mejor ambiente de trabajo.
10.- ;Existen reingresos? Y si existen ;Cuanto tiempo tardan en reingresar?

R=Si existen reingresos y se dan de acuerdo con las necesidades de la empresa y los
antecedentes de salida de cada persona.

I11.- Entrevista el encargado del area de calidad

1.- {Cuanto tiempo lleva trabajando en el area de calidad?
R=Aproximadamente 16 afios.
2.- {Qué es lo que mas le agrada de su trabajo?

R= Lo que mas me gusta son la gran variedad de técnicas que se utilizan para medir la calidad
del producto.

3.- ¢Cuanto ha bajado la productividad en estos ultimos afios?

R= La productividad ha bajado aproximadamente entre un 10% y un 15%.

4.- Cuanto ha bajado la calidad en estos tltimos afios?

R= La calidad se ha mantenido estable.

5.- (En qué érea siente que ha disminuido mayormente la calidad?

R= La calidad ha disminuido mayormente en el area de hilatura.

6.- (A qué cree que se deba la disminucion en la calidad?

R=Principalmente se debe a la rotacion.

7.- ¢ Cudles son los errores mas comunes en cuanto a la calidad?

R= Los errores mas comunes ocurren en las maquinas “continuas”

8.- ;Coémo cree que se podria aumentar la calidad?

R=Si el personal nuevo tuviera una mejor capacitacion se tendria mayor calidad.
9.- (Cree que influye la rotacion del personal en la disminucion de la calidad?
R= Definitivamente influye

10.- ;Como cree que podria mejorar la capacitacion?
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R=Si se diera un mayor tiempo a los empleados.

IV.- Entrevista al encargado del area de ventas

1.- {Considera que ha disminuido la productividad promedio mensual?
R= Definitivamente ha disminuido.
2.- (A qué cree que se deba este cambio en la productividad?

R= Considero que los supervisores son el principal factor ya que no guian a su personal hacia
el objetivo que se plantea.

3.- ¢Considera que ha cambiado la calidad del estambre?

R= Actualmente ha disminuido mucho, pero nadie lo quiere notar sin embargo a los clientes
€so nunca se les pasa.

4.- (En qué porcentaje llega al almacén de producto terminado estambre de una calidad
menor?

R= Anteriormente pasaba muy poco tltimamente ha aumentado.
5.- {Normalmente tiene pedidos en espera?

R=Normalmente no pasa ya que damos un poco mas margen de tiempo, pero anteriormente
se surtia el producto mas rapidamente.

6.- (Se han cancelado pedidos por la tardanza en la entrega?

R= No se han cancelado pedidos, sin embargo, si han regresado material por errores en la
calidad.

7.- (Qué beneficios o ideas considera que podrian ayudar a disminuir la rotacion del
personal?

R= En realidad no identifico una causa clara debido a que no trabajo directamente con los
operarios, pero puedo notar que no existe un buen clima de trabajo.

V.-Entrevista el jefe del departamento By C

1.- ;Como afecta la alta rotacion del personal del departamento A en la productividad?
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R= Al ser el primer departamento que interfiere en el proceso de produccion si trabaja
deficientemente puede disminuir hasta en un 25% la productividad.

2.- (Considera que la alta rotaciéon ha disminuido la calidad del producto saliente del
departamento A?

R= Si, yo dijese que ha disminuido la calidad hasta en un 50%

3.- (A qué cree que se atribuya la creciente rotacion de personal en los ultimos afios?

R= Considero que principalmente a los jefes de turno.

4.- {Qué cree que podria hacer la empresa para disminuir la rotacion?

R= Yo considero que una mejor capacitacion disminuiria las bajas.

5.- (En los departamentos B y C existen costos extras debido a la inexperiencia del personal?

R=En el departamento C un poco, en el departamento B no debido a que siempre se capacitan
adecuadamente.

VI.-Entrevista al supervisor del departamento A turno 1

1.- {Cuanto tiempo lleva usted de supervisor del departamento A del turno 1?

R=Llevo aproximadamente 3 afios de supervisor, pero aproximadamente 15 afios trabajando
en la empresa en diferentes areas.

2.- (Al subirlo de puesto la empresa le ofreci6 algun tipo de capacitacion?

R= Si, el encargado de calidad me capacito aproximadamente 2 semanas sobre puntos mas
técnicos y esa fue la unica capacitacion que me dieron.

3.- (Cual cree que es la principal problematica que enfrenta su turno?

R= Yo considero que son 2 las principales problematicas, la primera que nos afecta mucho
en cuanto al tema de la produccion es la rotacion del personal y la segunda que puede ser un
factor que cause la primera es que no existe un buen compafierismo entre los miembros del
departamento, buscan el beneficio propio antes del colectivo.

4.- ;La produccion ha variado drasticamente de unos afios a la fecha?

R= Si, anteriormente lograbamos la meta o estdbamos cerca de la meta, pero ahora nos hace
falta una cantidad considerable.

5.- Si su respuesta fue si, ;Cudl cree que sea la causa de esta variacion en la produccion?
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R= La alta rotacion, anteriormente las personas duraban mas en el puesto, actualmente estan
tan poco tiempo que no alcanzan a desquitar lo gastado en ellos.

6.- (Cree que existe una alta rotacion de personal?
R=Si en los ultimos afios ha crecido mucho y es lo que mas nos afecta.
7.- Si su respuesta que fue si, ;Cudl cree que sean las principales causas de la rotacion?

R= Yo creo que el mal ambiente en los trabajadores, los chismes son muchos y se fijan mas
en lo que hacen los otros que en lo que hacen ellos mismos.

8.- (Considera que la capacitacion que otorgan es la mas adecuada posible?

R= Considero que varia mucho, tanto por el capacitador como como por el aspirate, pero si
considero que podria mejorar.

9.- {Cémo considera que es el clima laboral en su turno?

R= Creo que es malo anteriormente se llevaban mejor se ayudaban mas entre ellos,
actualmente se ayudan muy rara vez.

10.- ;Usted con regularidad motiva a su personal?

R= La verdad no, yo en todos los afios que trabaje aqui nunca me felicitaron, yo pensé que
asi tenia que ser porque cuando me ascendieron nunca me dijeron que hiciera algo diferente
a lo que ya se veia haciendo.

VIIL.-Entrevista al supervisor del departamento A turno 2

1.- ;Cuanto tiempo lleva usted de supervisor del departamento A del turno 1?
R= Llevo 3 afios de supervisor, he estado mas de 17 afos en la empresa en diferentes areas.
2.- (Al subirlo de puesto la empresa le ofrecio algun tipo de capacitacion?

R=No, como tenia bastante tiempo solo me dieron una platica rapida de aproximadamente 2
horas para entender algunas cosas, pero no me dieron ninguna capacitacion formal.

3.- (Cuadl cree que es la principal problematica que enfrenta su turno?

R= Aqui la principal problematica es la falta de compromiso por que la gente no tiene interés
en trabajar y entran y se salen rapidamente.

4.- ;La produccion ha variado drasticamente de unos afios a la fecha?

R= Si, en otros afios se producian mas toneladas mensuales actualmente es dificil llegar a la
meta y casi nunca se cumple.

5.- Si su respuesta fue si, Cual cree que sea la causa de esta variacion en la produccion?

63



R= La alta rotacion, anteriormente las personas duraban mas en el puesto, actualmente estan
tan poco tiempo que no alcanzan a desquitar lo gastado en ellos.

6.- (Cree que existe una alta rotacion de personal?
R= Si, entran y salen muchas personas en poco tiempo.
7.- Si su respuesta que fue si, ;Cudl cree que sean las principales causas de la rotacion?

R= Como te decia anteriormente la falta de compromiso, las personas no reconocen los
beneficios que se otorgan que en otros lugares no y deciden salirse sin pensar en ellos
mismos.

8.- (Considera que la capacitacion que otorgan es la mas adecuada posible?

R= Yo creo que la capacitacion esta en un nivel medio porque las capacitadoras no logran
hacer que a las personas les interese.

9.- {Coémo considera que es el clima laboral en su turno?

R= Creo que en la cuestion del clima laboral no estamos tan mal porque se intenta que se
lleven bien entre todos.

10.- ;Usted con regularidad motiva a su personal?

R= En ocasiones cuando realizan un muy buen trabajo si se les felicita.

VIIIL.-Encuesta al personal del departamento A ambos turnos.

*Recuerde que esta encuesta es completamente andénima y confidencial por lo que ninguno
de sus datos sera revelado.

*Esta encuesta se realiza como parte de un estudio para conocer mejor al personal, por lo
que es importante que respondas con toda honestidad.

Marca con una X la respuesta correcta

Genero Hombre Mujer

Edad (afios cumplidos) 18 a 25 26-35 36-56 57-65 66 0 mas
Estado Civil Soltero Casado Otro

Hijos Si No ,Cuantos hijos tiene?

Edades

Depto. Bobinadoras Continuas Preparaciones Reunidoras Termo Seccionado
Torzales
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Puesto Maestro mudador Auxiliar Manual Preparaciones Pesador

Jefe de turno

Mencione el municipio y localidad donde vive /

.Cuanto tiempo lleva trabajando en la empresa? (afios cumplidos)

A)l afio o menos B)2a5afnos C)6a9anos D)10-13 afios E) 13 afios o mas

.Como se enterd del empleo?

A) Lona en la empresa B) Amigos/Familiares C) Otros:

,Conoce los beneficios de trabajar en X?

Si ;Cuales? No ;Por qué?

.Qué es lo que mas le gusta del empleo?

A) Horario B) Sueldo C) Prestaciones D) Ambiente de trabajo

Si pudiera cambiar una cosa de su empleo ;Cual de las siguientes seria?

A) Horario B) Ambiente de trabajo C) Area de trabajo D) Otro: E)Ninguno

Usted ha renunciado y reingresado a la empresa
Si No
Si respondio si continuar

. Cual fue el motivo de su renuncia?

. Cual fue el motivo de su reingreso?

NUNCA | vEGES

CASI
SIEMPRE

SIEMPRE

En general logro los objetivos que me piden en mi trabajo

Conozco perfectamente las tareas que debo realizar en mi puesto de
trabajo

Cuando realizo bien mi trabajo obtengo reconocimiento

Mis jefes mantienen buenas relaciones con el resto del personal

Entre jefes de turno y empleados existe una buena comunicaciéon

Entre los compaifieros de trabajo existe una sana competencia

Entre los compatfieros de trabajo hay apoyo y ayuda

Tengo una buena relacion con los compaieros de trabajo

Me siento parte de un equipo de trabajo

Existen las mismas sanciones para todos
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IX.-Estrategia para la disminucion de la rotacion del personal operativo en una empresa
textil del estado de Aguascalientes con claves.

Problematica principal: ALTA ROTACION DE PERSONAL EN EL DEPARTAMENTO A

manera no son proporcional a la experiencia o
responsabilidades de cada individuo.

PROBLEMATICA . . .
RELACIONADAS CON EL SUPERVISOR SOLUCION |PERIODICIDAD|RESPONSABLE MEDICION [RESPONSABLE | PERIODICIDAD | DURACION
Dar indicaciones sin la educacién requerida M1 P2
Regafios de manera inadecuada S1 P1 R1 R1 D1
M2 P3
Hablar sin el respeto que se debe
- . . M4 P8
Favoritismo por parte del supervisor hacia el personal S3 P1 M2 73 D1
R1 R1 PE
Incumplimiento de normas S2 P4 M3 Py D2
No se da respuesta a las preguntas del personal S5 P5 M5 P5 D1
. ) , " P4 R1 R1
No se tiene estz-xbleado.a qu.len acudir en <4 M2 P3 D2
determinadas situaciones P7
» . . 6 M2 P3 D2
Falta de una correcta observacién a las situaciones S7 p1 R1 R1
del personal S8 M5 p5 b1
S9
Falta de conocimiento de prest'acmnes que marca la 10 P9 R1 M6 R1 P10 D2
ley del trabajo.
M5 P5
Respeto S11 P5 R1 YT R1 i1 D1
Planeacién de trabajo durante el embarazo/ M5 P9
S12 P9 R1 R1 D1
incapacidad M2 P3
PROBLEMATICA a 5 A
BT A 5o D EEDAD G SOLUCION |PERIODICIDAD|RESPONSABLE MEDICION |[RESPONSABLE | PERIODICIDAD | DURACION
" " M2 P3
Mal ambiente de trabajo S13 P9 R1 M7 R1 = D2
. ; M2 P3
Falta de trabajo en equipo S14 P9 R1 ) R1 = D2
Falta de limpieza S15 P4 R1 M8 R1 P1 D2
P6
Falta de compromiso hacia la empresa S16 ) R1 M2 R1 P3 D2
S2 RO
Trato incorrecto entre departamentos P7 R1 M2 R1 P3 D2
S17 P8
PROBLEMATICA a , .
TR RAUN CAGIGN SOLUCION |PERIODICIDAD|RESPONSABLE (MEDICION |[RESPONSABLE | PERIODICIDAD | DURACION
No se tiene est;?bleudo.a qu.|en acudir en 18 P4 Rl M2 R1 P3 D2
determinadas situaciones P6
Por parte de los altos mandos no se responde
S1 P1 R1 M2 R1 P3 D2
adecuadamente las dudas del personal
PROBLEMATICA A . .
AR ACGNINAGE SOLUCION |PERIODICIDAD|RESPONSABLE MEDICION [RESPONSABLE | PERIODICIDAD | DURACION
No existe una correcta introduccién del nuevo M2 P3
empleado por lo que no entiende su responsabilidad y S19 P6 R1 Mo R1 p1 D2
no desarrolla compromiso y confianza.
No se con?ce que hacer en .caso de alguna $20 P6 Rl M6 Rl P6 D2
emergencia o como prevenirlas. P12 P12
Falta de.conoumlento tedrico lo que genera <1 P6 R2 M6 R2 P6 D2
desconfianza por parte del nuevo empleado. P12 P12
Al adquirir la base no se revisa si §I empleado se 22 P13 R2 M10 R2 P14 D3
encuentra completamente capacitado. M11
Las metas son otorgadas por departamento pero los
empleados no las conocen por completo, de igual 3 p1 R3 M12 R3 p1 D2
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X.- Listado de soluciones con clave.

LISTADO DE SOLUCIONES
CLAVE SOLUCION

S1 Platicas y videos sobre el correcto trato al personal, los sentimientos, una correcta
comunicacion, la forma correcta de corregir y dar indicaciones y los beneficios de
trabajar sin estrés.

S2 Normas, politicas y sanciones establecidas, asi como la difusién de las mismas

S3 Platicas de la Importancia del trabajo en equipo y de un buen clima laboral.
Dar a conocer al personal Definir adecuadamente las responsabilidades de los

S4 supervisores, mecanicos, gerentes de operacién y encargado de RH y darlo a
conocer al personal.

S5 Platica de como contestar adecuadamente las dudas y su importancia en el
trabajo.

S6 Ensefianza de técnicas de monitoreo.

S7 Ensefianza de principios basicos de lenguaje corporal.

S8 Platica sobre la manera adecuada de hacer preguntas.

S9 Técnicas e indagacién y la adecuada resolucion de conflictos.

S10 Platica informativa de beneficios que otorga la ley a los trabajadores.

S11 Platica sobre la equidad de género, el acoso laboral, sus caracteristicas y
consecuencias.

S12 Platica sobre la importancia de la identificacion de comodines para la rotacién de
puestos.

513 Dindamicas para conocer mejor a sus compaiferos, romper el hielo y fomentar el
buen trato

S14 Dindmicas para fomentar la colaboracién y el trabajo en equipo

S15 Elaboraciéon de estandares de limpieza y su difusion por medio de carteles

S16 Difusidn de las prestaciones y benéficos que otorgue la empresa

S17 Fomentar una cultura de respeto y colaboracién por medio de imagenes en las
areas en comun

518 Definir adecuadamente las responsabilidades de los supervisores, mecdanicos,
gerentes de operacion y encargado de RH y darlo a conocer al personal.

S19

67



Desarrollo de plan de induccién en el que se fomente la calidez de la empresa,
historia e importancia de la misma, la importancia y responsabilidades del puesto
a desarrollar y lo importante de preguntar las dudas.

Explicacién de la importancia del equipo de seguridad, las salidas de emergencia,

S20 L . .
como reportar un incidente y que hacer en caso de algun riesgo de seguridad

521 Capacitacién intensiva por parte del area de calidad sobre el material que se
trabaja y la maquinaria.

S22 Creacion de puntos clave de capacitacion por puesto.

S23

Elaboracién y difusidn de metas claras a todos los empleados en relaciéon a su
experiencia y responsabilidades.

XI.- Listado de periodicidad con clave.

LISTADO DE PERIODICIDAD

CLAVE PERIODICIDAD

P1 |Aplicacion 1 hora a la semana.

P2 | Aplicacion 30 minutos al bimestre.

P3 [Aplicacién trimestral 15 min por persona.

P4 | Aplicacion una Unica ocasién.

P5 [Aplicacién 30 minutos a la semana.

P6 [Aplicacién al ingresar.

P7 |[Aplicacién semestral.

P8 [Cada que sea aplicable.

P9 [Aplicacién 1 hora semestral.

P10 [Aplicacién 20 minutos semestral.

P11 | Aplicacion 20 minutos al finalizar.

P12 [Aplicacién anual.

P13 | Aplicacion al finalizar la capacitacion.

P14 | Aplicacion 1 hora mensual.

XII.- Listado de responsable con clave.

LISTADO DE RESPONSABLES

CLAVE RESPONSABLE
R1 |Encargado del drea de Recursos Humanos.
R2 | Encargado del area de Calidad.
R3 | Encargado de Produccion.
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XI1II.- Listado de medicion con clave.

LISTADO DE MEDICION
CLAVE MEDICION
M1 | Pruebas psicoldgicas y de personalidad.
M2 [ Encuestas de clima laboral a los empleados.
M3 [ Firma de enterado del personal.
M4 [ Registro de faltas a las politicas de la empresa y sanciones aplicadas al personal.
M5 [ Ejercicios Situacionales.
M6 [ Examen de conocimientos.
M7 [ Retroalimentacion de lo aprendido.
M8 [Hoja de cumplimiento de estandares de limpieza.
M9 [ Desarrollo de indices de rotacion.
M10 (Revisidn practico y teérico mensual.
M11 [Revisién practico y tedrico al trimestre.
M12 |indices de eficiencia individual para la deteccién de bajas y su correccién oportuna.

X1V. Listado de duracion con clave.

LISTADO DE DURACION

CLAVE DURACION
D1 Duracion de 4 meses.
D2 Duracién permanente.
D3 Duracion trimestral.
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XV.- Triptico para el personal de nuevo ingreso.

Recuerda que tanto tus companeros,
como los Jefes de turno estin para

ayudarte, pon mucha atencién en la

Nombre

/'g/éfwe/(/&/a

a la fam%’a/

establecida en el poblado de Valladolid en el
ario de 1984, hace més de 34 afios.

;Qué hacemos en (Nombre)?

DO se dedica a b capacita R
operativo del ramo textil, formando personal
e malidadl e ety dellive & b
bt ool indusiris; smadinizand m

talento y disminuyendo sus debilidades.

haber pasado el proceso de seleccién, esto
quiere decir que estamos seguros de que
podris desarrollar tus habilidades y talentos
para poder ejercer tu trabajo de una manera
excelente.

Trabajar en XXX es una experiencia tinica ya
que desarrollaremos habilidades como la
puntualidad, el trabajo en equipo y muchas
otras més.

Trabajar en XXX tiene una duracién de tan
solo 3 meses aproximadamente, por lo que es
muy importante que des tu méximo
rendimiento y aprendas lo mis que puedas ya
que si lo haces muy bien se te transferira a
(Nombre) con un SUELDO MAYOR y
ME)ORES PRESTACIONES.

ECHALE
GANAS

capacitacién y si tienes cualquier duda sogar NW&
pregiintales, todos formamos parte de it
este gran equipo y tus metas también
son las nuestras.
£ priner paso de
Contacto
esta gran
Teléfono (XXX)
S a/ao/ofa/(/b/a/
;Qué es (Nombre)? $Qué es trabajar en XXX? ¢Qué BENEFICIOS da XXX y a
PO e una. empresa 100% mexicana, Primero que nada, queremos felictarte por cudles puedes llegar?

Como te habrén explicado trabajar con
nosotros tiene grandes BENEFICIOS los
cuales otras empresas NO los dan y te los

detallamos a continuacién:

OtrasEmpresss ~ Empresa1  Empresaz

el v | v
w | X | | v
Dias de trabajo 6 4 4
Vacaciones 6 6 8
Aguinaldo 15 15 23
Fondo de Ahorro 0% 10% 10%
Vales Despensa 0% 8% 8%
Credito Fonacot X v v
Credito Santander| X v v
Tiempo de comida X Ng v
! )

70




XVL.- Triptico para el personal que finaliza la capacitacion.

Recuerda que en este momento ya te
encuentras capacitado por lo que es
tiempo de demostrar todo tu talento
y es lo tnico que esperamos de ti,
ahora la PRODUCTIVIDAD y la
CALIDAD son tus objetivos. MAS y

MEJOR estambre nos bene_:ﬁcia a

Logotipo

/ Blenvenids
/

a la fam%éz/

LOGOTIPO

lempresa 100% mexicana, establecida en el
poblado de XXXXX en el afio de 1981, hace mas

de 37 afios.

;Qué hace Nombre? x00xX crea
estambre de maxima calidad con el que se

pueden realizar miles de prendas, el cual se
disb'ibuye tanto nacional como

internacionalmente.

Primero que nada, queremos felicitarte por
haber pasado el proceso de seleccién durante
estos 3 meses en XXX, esto quiere decir que
estamos seguros de que cuentas con las
habilidades y talentos para poder ejercer tu
trabajo de una manera excelente.
Trabajar en XXXXX significa pasién,
ponsabilidad y compromiso, ya que la
empresa es una cadena productiva y TU

oonb'ibuyes de manera directa en el tmb:y'o de

los demés, asi como los demés en el tuyo.

o
X v
y [}

&
B

todos, oor!ﬁamos en ti. f-
Contacto § an M/‘({aﬂ{@/‘ﬂ
Teldfono X00000K Justo eontar con
Pégina web asted
Direccién
;Qué es Nombre? X000X es una ;Qué es trabajar en Nombre? ;Qué BENEFICIOS da trabajar

en Nombre?

Como te habrin explicado trabajar con
nosotros tiene grandes BENEFICIOS los cuales
otras empresas NO los dan y te los detallamos a

continuacién:
Beneficics  [Empresasdelazomal  TEYC) bres Franco
Transporte x

Dias detrabajo 6

v | v

w | X | v | v
4 | 4
6

Vacaciones 6 8

Aguinaldo 15 15 23
Fondo de Ahorro 0% 10% 10%
Vales Despensa 0% 8% 8%

Credito Fonacot x v v

Credito Santander] x v v

Tiempodecomida| X v v

*Recuerda que en A . s cldo aumenta por lo que todas tus

prestaciones crecen.

*Tus aportaciones mas las de la empresa te daran aproximadamente $15,500

de Fondo de Ahorro si trabajas el o completo.




XVIL.- Formato de solicitud de empleo.

Sea tan amable de llenar esta solicitud en forma LOGOTIPO
manuscrita, TODA informacién aqui proporcionada sera |Fecha:
tratada con confidencialidad. Puesto que solicita:
DATOS PERSONALES
Apellido Paterno Apellido Materno Nombre(s) Edad Sexo
Direccidn Colonia Codigo Postal |Nacionalidad
Municipio Localidad Teléfono y Celular Estado Civil
Hijos Dependientes Econémicos Fecha de nacimiento Estatura Peso
RFC CURP NSS Estado de salud
REFERENCIAS
Parentesco Nombre Domicilio Ocupacién Teléfono
Familiar
Otro/
Otro/
ESCOLARIDAD (Ultimos 3 Grados de estudio)
Grado Escuela Afio inicio Afio Fin Terminada/Trunca
EMPLEO ACTUAL Y ANTERIORES
Empresa Puesto Duracién Afio deinicioy fin| Tel de Empresa Nombre Jefe directo
Motivo de Salida: Magquinaria y equipo que opero
Empresa Puesto Duracién Afo de inicio-fin | Tel de Empresa Nombre Jefe directo
Motivo de Salida: Magquinaria y equipo que opero
Empresa Puesto Duracién Afio de inicio-fin | Tel de Empresa Nombre Jefe directo
Motivo de Salida: Magquinaria y equipo que opero
*Podemos solicitar informacion de usted: Sl No, Razones
DATOS GENERALES
¢Cémo se entero de esta vacante?
¢Tiene familiares/amigos dentro de esta empresa, quienes?
¢Qué ha escuchado de esta empresa?
Hago constar que mis respuestas son verdaderas
FELICIDADES POR ESTE PRIMER PASO PARA SER PARTE DE LA FAMILIA (firma)
Nombre, MUY PRONTO NOS PONDREMOS EN CONTACTO CON USTED
Comentarios del Area de Recursos Humanos:
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XVIIL.- Perfil descriptivo del puesto

PUESTO:

1.-Funciones Generales.

PERFIL DESCRIPTIVO DEL PUESTO

2.-Datos particulares.

EDAD

SEXO

ESTADO CIVIL

ESCOLARIDAD

EXPERIENCIA

COMPLEXION FISICA

METODO DE VALUACION

3.-Habilidades y conocimientos necesarios para ingresar.

4.-Actitudes necesarias al ingreso.

5.-Habilidades y conocimientos a desarrollar.

6.-Actividades especificas del puesto.

7.-Responsabilidades especificas del puesto.

8.-Tipos de materiales y herramientas que se utilizan en el puesto.

ELABORO

REVISO

AUTORIZO
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Graficos

A.- Rotacion del 2014 a 2018 dividido por departamentos.
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B.- Renuncias dependiendo de la antigiiedad del 2014 al 2018.
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C.- Distribucion de genero por departamento A.

Distribucion de genero departamento A
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D.- Ano promedio de ingreso del personal por area.
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E.- Antigiiedad del personal por departamento 2018.

Antigliedad por departamento 2018
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F.- Relacion de la rotacion con los kilogramos producidos.
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G.- Resultados de problematica identificada departamento A turno 1

RESULTADOS DE PROBLEMATICA
IDENTIFICADA DEPARTAMENTO A TURNO 1

m Supervisor M Ambiente M Capacitacion B Comunicacion

H.- Resultados de problematica identificada departamento A turno 2

RESULTADOS DE PROBLEMATICA
IDENTIFICADA DEPARTAMENTO A TURNO 2

m Supervisor M Ambiente M Capacitacion ® Comunicacion B Otros
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