BENEMERITA UNIVERSIDAD
AUTONOMA DE PUEBLA

FACULTAD DE CONTADURIA PUBLICA

SECRETARIA DE INVESTIGACION Y
ESTUDIOS DE POSGRADO

“PROPUESTA DE PLAN DE ADMINISTRACION DE
RECURSOS HUMANOS PARA UNA EMPRESA
DE PRODUCTOS QUIiMICOS PROVEEDORA DE LA
INDUSTRIA AUTOMOTRIZ EN LA CIUDAD

DE PUEBLA.”

DIRECTORA:
Rosa Maria Medina Hernandez

TESIS
Para Obtener el Grado de
Maestro en Administracion.

PRESENTA:
Miguel Alejandro Solis Cholula

@/

Facultad de Contaduria Publica

Puebla, Pue. Febrero 2017

>



M.A. JOSE FRANCISCO TENORIO MARTINEZ
Director de la Facultad de Contaduria Publica
Benemérita Universidad Autdbnoma de Puebla
Prese nte

Por este conducto la que suscribe en mi calidad de Directora de la tesis
denominada: “PROPUESTA DE PLAN DE ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS
PARA UNA EMPRESA DE PRODUCTOS QUiMICOS PROVEEDORA DE LA INDUSTRIA
AUTOMOTRIZ EN LA CIUDAD DE PUEBLA”, elaborada por el alumno de la MAESTRIA EN
ADMINISTRACION de nombre:

MIGUEL ALEJANDRO SOLIS CHOLULA
Informo a usted que a mi juicio el citado trabajo cumple con los requisitos

técnicos y metodolégicos necesarios, por lo° que no tengo inconveniente en

liberarlo para que se contintie con los tramites de titulacién que procedan.

Sin otro particular, quedo de usted.

ATENTAMENTE
H. Puebla de Z., a,03 de marz& /¢
03 MAR 2017

sy
SsCRETARIA DE I,

gsTUDIOS g 5




M.A. JOSE FRANCISCO TENORIO MARTINEZ
Director de la Facultad de Contaduria Publica
Benemérita Universidad Auténoma de Puebla
Prese nte

Por este conducto la que suscribe en mi calidad de Asesora Metodolégica
de la tesis denominada: “PROPUESTA DE PLAN DE ADMINISTRACIC’)N DE RECURSOS
HUMANOS PARA UNA EMPRESA DE PRODUCTOS QUiMICOS PROVEEDORA DE LA
INDUSTRIA AUTOMOTRIZ EN LA CIUDAD DE PUEBLA”, elaborada por el alumno de la
MAESTRIA EN ADMINISTRACION de nombre:

MIGUEL ALEJANDRO SOLIS CHOLULA

Informo a usted que a mi juicio el citado trabajo cumple con los requisitos
técnicos y metodoldgicos necesarios, por lo que no tengo inconveniente en

liberarlo para que se contintie con los tramites de titulacion que procedan.

Sin otro particular, quedo de usted.

ATENTAMENTE
H. Puebla de Z., a 02 de marzo

P

03 MAR 2017

A JZ&& ~C v

DRA. BLANCA H@ZFENCIA’MORALES

A DE NV
& POSGRA!



M.A. Jost FRANCISCO TENORIO MARTINEZ
Director de la Facultad de Contaduria Publica
Benemérita Universidad Autbnoma de Puebla
Prese nte

Por este conducto la que suscribe en mi calidad de Asesora tematica de la
tesis denominada: “PROPUESTA DE PLAN DE ADMINISTRACION DE RECURSOS
HUMANOS PARA UNA EMPRESA DE PRODUCTOS QuUimMICOS PROVEEDORA DE LA
INDUSTRIA AUTOMOTRIZ EN LA CIUDAD DE PUEBLA”, elaborada por el alumno de la
MAESTRIA EN ADMINISTRACION de nombre:

MIGUEL ALEJANDRO SOLIS CHOLULA
Informo a usted que a mi juicio el citado trabajo cumple con los requisitos

técnicos y metodoldgicos necesarios, por lo° que no tengo inconveniente en

liberarlo para que se continte con los tramites de titulacion que procedan.

Sin otro particular, quedo de usted.

ATENTAMENTE
H. Puebla de Z., a 03 de marzo d

03 MAR 2017
SECRETARIA DE INV.

o

G ESTLLIOS & POSG
M.D.U RUFINA GEORGINA HERNANDEZ CONTRERA % v




M.A. JOSE FRANCISCO TENORIO MARTINEZ
Director de la Facultad de Contaduria Publica
Benemérita Universidad Auténoma de Puebla
Prese nte :

Por este conducto la que suscribe en mi calidad de Lectora de la tesis
denominada “PROPUESTA DE PLAN DE ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS
PARA UNA EMPRESA DE PRODUCTOS QuUiMICOS PROVEEDORA DE LA INDUSTRIA
AUTOMOTRIZ EN LA CIUDAD DE PUEBLA”, elaborada por el alumno de la MAESTRIA EN
ADMINISTRACION de nombre:

MIGUEL ALEJANDRO SoLIS CHOLULA
Informo a usted que a mi juicio el citado trabajo cumple con los requisitos

técnicos y metodolégicos necesarios, por lo que no tengo inconveniente en

liberarlo para que se contintie con los tramites de titulacion que procedan.

Sin otro particular, quedo de usted.

03 MAR 2017

SECRETARIA DE INV.



Oficio No. FCP-SIEP/009/17
Asunto: Digitalizacion de Tesis

C. MIGUEL ALEJANDRO SOLiS CHOLULA

PRESENTE

Por medio del presente tengo a bien comunicarle que se autoriza la digitalizacién

en formato PDF, de la tesis denominada “PROPUESTA DE PLAN DE ADMINISTRACION DE

RECURSOS HUMANOS PARA UNA EMPRESA DE PRODUCTOS QuiMicos PROVEEDORA DE LA

INDUSTRIA AUTOMOTRIZ EN LA CIUDAD DE PUEBLA”, a fin de sustentar el examen

profesional para obtener el grado de MAESTRO EN ADMINISTRACION.

Sin mas por el momento, quedo de ustedes.

ATENTAMENTE

AU
IER HERNANDEZ . o
i6n y Estudios de Pésg'[ad'o:,

M.A. Luis ALE
Secretario deAnvesti

Facultad Blvd. Valsequillo 70,
de Contaduria Col. Universidades,
c.c.p. SIEP Publica Ciudad Universitaria,

B Puebla, Pue. C.P. 72570

01 (222) 229 55 00 Ext. 5552




CONTENIDO

THTULO oottt ettt sttt a et s s s s s s st enas s enassanes i
.  PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA ..ottt i
. JUSTIFICACION. ....ouiieeeeeceeee ettt a e sa st sas s sas s s s s aesassanenes iii
. OBUIETIVOS ...ttt ettt sttt b e e b e s b e e s bt sat e s ate e teesbeesaeesaeesaee iv
Q)  ODJEUVO GENEIAL......c.eoiiieiieeeceee ettt eben iv
D)  ObJEtiVOS ESPECITICOS. ...c.eiuirieiirieiirieeieee ettt v
V. PREGUNTAS DE INVESTIGACION ..ottt ese s, v
V. HIPOTESIS ..ottt sttt s s s sasassassnsssansnaes vi
VI. VARIABLES. ...ttt ettt st st s ae e st sate et e e beesbaesanesanesane vi
a) Variable INdePeNTIENTE..........ccviiieieeeee et vi
D) Variables DEPENUIENTES .......c.coiiiririieieiete ettt sttt ene vi
VII.  DISENO METODOLOGICO .....ooovieeeeeeeseeeeeeeeeeessvssssesesses s sessssssssssssssssssssssesnes vii
VIII.  ALCANCES Y LIMITACIONES .......c ottt s s vii

CAPITULO 1 ANTECEDENTES DE LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS 1

1.1. Administracion de Recursos Humanos en el Mundo............ccccecereenneneicnenencneneene 1
1.1.1 EdAd MEAIA.....coiiiiiiieiiceeeeee ettt 2
1.1.2.  ReVOIUCION INAUSTHIAL..........ceiiiieicirecee e 2

1.2. Administracion de Recursos Humanos en Latinoamerica .........c.ccceeeveenecnecennene. 3

1.3.  Administracion de Recursos HUManos €n MEXICO.........cccouruereruenieieneeenieerieeseeneenes 6

CAPITULO 2 MARCO TEORICO ...ttt sas s ssnas s ssnas s nsssas s aenan 7

2.1  Conceptos de Administracion de Recursos HUMANOS..........ccceeveeeeviesiesiesieieeennns 7
211 ENfOQUE 08 TAYIOK ...ttt st resne s 7
2.1.2 ENfOQUE A8 FAYOL......ooeeeeeeeeeeeeee ettt 8
2.1.3  Enfoque de ERON MAYO .....cccooiiieieeeeeeee ettt 8
2.1.4  ENfOQUE de MASIOW.........oouieieieeieeee ettt sttt 8

2.2 ¢Como funciona la Administracion de Recursos HUManos?..........ccccoeeveenceneene. 10

2.3  Sistema de Administracion de Recursos Humanos de Idalberto Chiavenato ...... 11
231 Estructura Organizacional............ccceeeeieiieieneseece ettt 14

2.3.2 Politicas de ReCUISOS HUMANOS .......ooiiieeeeeeeeeeeeee e e e e eeene e e e 16



2.3.3  Objetivos de la Administracion de Recursos HUMaNOS...........cccevveecverieeeennnns 16

2.3.4  Procesos de la Administracién de Recursos Humanos (Subsistemas)......... 17
2.3.5  Subsistema de INtEGraCiOnN..........ccccceevuerieceeiieieeese et re e ne e 19
2.3.6  Subsistema de OrganizacCion.........c..cccoeeeerirenieeneereeseesie et 29
2.3.7  Subsistema de RetENCION .........cccooiiiriiirieriieeeeree et 37
2.3.8  Subsistema de DeSarroll0 .........ccoeverieiiirinireseeeee s 44
2.3.9  Subsistema de AUAIONIA..........ccureirieirieiieieee et 49
2.4  Modelo de Administracién de Recursos Humanos de Werther y Davis................. 51
2.5  Derecho Laboral €N MEXICO .......cccuririiriniriinieirietrieese e 54
2.6 Subcontratacion en MéxiCo (OULSOUICING) .....coeuereeirieirieirieieieneeiesieiese e 56
2.7  Estrategias para Retener al Personal ...........ccccocvivininencneieinneneneseeeeeeeee 57
CAPITULO 3 UNIDAD DE ANALISIS: Henkel MEXICana..............ccuevevreereereereereeseseesesesseenas 60
.1 HISTOMIA .ttt 60
3.2 HeNKEl MEXICANA .....c.eiveuiieiirieiiricitrteete sttt sttt 60
3.2.1  Organizacion Henkel MEeXICANA. .........ccccvueuerirenirerieirieesieerie et 61
B.2.2 VISION .ottt b bbbttt be e 63
3.2.3  NUESIIOS VAIOIES .......eiiiiiiiiciitcce ettt 63

3.24 Henkel Mexicana como Proveedora de la Industria Automotriz en Puebla .. 64

3.2.5  Henkel y el Outsourcing: Human Development..........c.cccoeoevieieeceneeceseeeenns 66
CAPITULO 4 INVESTIGACION DE CAMPO......oooeuieeereeiereeeeseeesessesasseseessssssessesessssassssssans 68
4.1 TIPO d€ INVESHGACION .....ocuveveeiierietictieteeiesteee ettt sttt sae b e s besaese s e e esaeseas 68
4.2  Descripcion del Instrumento de MediCiON...........ccoveevierierieiieieiceeeee e 69
4.3 PODBIACION ...t 70
A4 MUBSIIG ...ttt st e e s bt et sr e s see bt bt e a e r e snenresreere 70
T (o] c= 1= TR SORSUPRRSTR 72
4.6  Aplicacion del Instrumento de MedIiCION .........ccccceverirenenieiieieeee e 73
CAPITULO 5 ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS.......c.cosvurerereeeerneeneens 74
o0 R I To [T = .o [ LTSS 75
5.2 COMUNICACION ...ttt b et b et b e sb et b e see s 81
5.3  Condiciones de TrabajO......cccccueieiieieieeeee e e 87



5.4 AMBDIENTE LADOTAL ....ooeiieeeeeeeeeeeeeeeeee ettt ettt et e e et e e s e e e e seaaeeesaaaeeesasnaeeen 92

5.5 Descripcion y AnaliSiS de PUESIOS.......ccecveviiiieeieieceetesteetere et 97
5.6 CAPACITACION.......cviitieieieceeeiecte ettt ettt e e e b sre et e steereebesreetesreensenrs 101
5.7  Estabilidad Laboral...........ccooiiiiiinieeeee s 107
5.8 MOUIVACION ...ttt sttt sttt ettt sttt ebe e 113
5.9 Seleccion y Desarrollo de Personal...........cccoevreirinieineinieenieesieeseeseseee e 118
5.10 Comentarios Abiertos de los Trabajadores (Pregunta 46)..........ccccceeveevevverveennenne. 120
5.11 Matriz de SiSteMALIZACION ........ccooveirieirieirieirteecee et 122
5.12 Comprobacion de HIPOLESIS........ccccureireiriiirieieereetee et 126
CAPITULO 6 HACIA UNA PROPUESTA ..ot teeeeteesss s eses s sesesss s ssnessassnnens 127
6.1 Propuesta de plan de Administracién de Recursos Humanos de Henkel Mexicana
en la Industria Automotriz en la Ciudad de Puebla. ............ccccooviineincincincincncee 127
B.1.1 ODJELIVO ..ottt nae 127
6.1.2 Areas de Oportunidad y COMO AProvecharlas ............cccoceveeeeeeeeeeeeeeversreerens 127
6.1.3 OrQaANIGIAIMAL.....cc.ecieiiitieiecie ettt ettt et et e e s e e beste e s e besssessesbeessesteessesbessnensenns 134
6.1.4 Politicas de RecUrsoS HUMANOS .........cccoureirieirieinieinieieiee et 135
6.1.5 GUIA UE ACCION....ceiiiiieieteet ettt 137
CONCLUSIONES. ..ottt ettt ettt bbb benenes 140
CONSIDERACIONES FINALES ...ttt sttt sttt et st sre s ne 142

REFERENCIAS ... 143



TITULO

“Propuesta de Plan de Administracion de Recursos Humanos para una Empresa
de Productos Quimicos Proveedora de la Industria Automotriz en la Ciudad de
Puebla.”

. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

De manera global se han experimentado cambios en la forma en que se
estructuran las organizaciones, debido a los desafios econdémicos que se han
presentado a lo largo de la historia; “El grado en que un pais logre sobrevivir y
prosperar en esta nueva economia global depende por completo de la manera en
gue funcionen sus organizaciones publicas y privadas” (B. Werther & Davis, 2000).
Esta afirmacidén nos sefala que, desde hace algunos afios, las empresas se han
convertido en un factor muy importante para las sociedades a nivel mundial, al
grado de ser un indicador del bienestar de un pais, ya que son las encargadas del
funcionamiento econémico mediante la produccién, venta y compra de bienes y al

mismo tiempo se encargan de emplear a los integrantes de la sociedad.

Es tal la importancia de las organizaciones en la actualidad que algunos
autores opinan que se han vuelto un detonante para el mejoramiento del nivel de
vida de la poblacion. (B. Werther & Davis, 2000) Ya que son consideradas

productoras de bienestar para la sociedad.

Si contraponemos la importancia de las organizaciones en la vida de las
personas y los retos econémicos que enfrentan todos los paises, en especial
México, podemos inferir que es necesario que las relaciones entre las empresas y

las personas sean relaciones de ganar-ganar, en donde tanto las organizaciones



como las personas se beneficien y alcancen un bien comun, he ahi en donde

reside la importancia de la administracion de los recursos humanos.

“El propésito de la administracién de los recursos humanos es mejorar las
contribuciones productivas del personal a la organizacion.” (B. Werther & Davis,
2000) El objetivo de la administracion de personal es brindar a las organizaciones
el mejor y mas preparado recurso humano, con el objetivo de crear una empresa
rentable y productiva. Para lograr esto, el departamento de recursos humanos se
encarga de atraer a personal calificado, capacitarlo, desarrollarlo y darle un plan
de vida dentro de la organizacibn mediante la creacion un plan de recursos

humanos.

La planeacion de recursos humanos es una etapa de la administracion de
recursos humanos en donde una empresa identifica y proyecta sus necesidades
de personal partiendo de un analisis de su situacién actual, en este plan se
contemplan aspectos como el reclutamiento, seleccién, contratacion retencion,

desarrollo y politica salarial.

En México, la tendencia de los recursos humanos es disminuir los costos
de la mano de obra, salarios, costos de capacitacion, responsabilidades
patronales, etc. Lo cual, ha llevado a que la mayoria de las empresas recurran a la

subcontratacion del personal para aliviar esa tension.

La subcontratacion es una relacion entre empresas, en la cual una de ellas
funge como la empresa contratante y otra como la empresa subcontratista. La
empresa contratante no tiene una relacion laboral con los empleados pero disfruta
de sus servicios; mientras que la empresa subcontratista posee una relacion

laboral con los empleados pero no goza de los servicios de los mismos.



Ante esta situacién, es comun que las organizaciones omitan ciertos
aspectos relevantes del area del factor humano. En ocasiones las empresas
subcontratistas so6lo se centran en atender las necesidades econdmicas y legales
de las empresas contratantes y no en llevar a cabo una adecuada planeaciéon de
recursos humanos, lo cual genera un problema entre el personal y la empresa

contratante.

Ese parece ser el caso de la empresa en que se centra nuestro estudio.
Henkel Mexicana es una empresa dedicada a la manufactura de productos
quimicos, la cual hace uso de la subcontratacion para brindar servicio técnico a

una armadora automotriz en la ciudad de Puebla.

La empresa subcontratista de la cual hace uso Henkel Mexicana esta
enfocada solamente en la contratacion del personal en el momento que dicho
personal es requerido; descuidando al personal que se encuentra contratado y las
demas responsabilidades de la administracion de recursos humanos; situacion
que, del 2014 a la fecha, ha generado una alta rotacion de personal, ademas de
un clima laboral deficiente e inconformidad en los empleados respecto a su
remuneracion, al puesto que ocupan dentro de la empresa y a que existen muy

pocas oportunidades de desarrollo dentro de la organizacion.

Il.  JUSTIFICACION
Este trabajo de investigacion sera de gran trascendencia, pues permitira
fundamentar el area de oportunidad que posee Henkel Mexicana en el uso de una
empresa subcontratista para administrar los recursos humanos en la ciudad de

Puebla mediante la propuesta de un plan de recursos humanos.

Un plan de Recursos Humanos es un proceso que busca principalmente

que las empresas tengan “el control de técnicas capaces de promover el



desempefio eficiente del personal, a la vez que la organizacion representa el
medio que permite a las personas que colaboran en ella alcanzar los objetivos
individuales relacionados directa o indirectamente con el trabajo.” (Martinez S. ,
2004)

Es importante que los empleados subcontratados por Henkel Mexicana,
mas alla de cumplir con sus tareas y actividades, sean individuos que se sientan
identificados con la organizacion y se desarrollen dentro de la misma; esto se
puede lograr por medio de una estructurada administracion de personal,
considerando las aptitudes de los empleados, el clima laboral, compensaciones,

etc. y a su vez tomando en cuenta los requerimientos de la empresa.

El implementar un plan de recursos humanos en Henkel Mexicana en
Puebla beneficiaria a la empresa y los empleados. Por un lado, dicho plan
permitiria controlar los gastos que genera el personal y se tendrian empleados
mejor preparados y comprometidos con la empresa, lo cual disminuiria la rotacion
y las molestias del personal; y por el otro lado, los empleados se beneficiarian con
el desarrollo organizacional, mejoraria el clima laboral, se sentirian parte de una

empresa que los valora y cumplirian objetivos profesionales propios.

.  OBJETIVOS

a) Objetivo General
Identificar las areas de oportunidad y proponer un plan de administracién de
recursos humanos en la empresa Henkel Mexicana en la ciudad de Puebla que
minimice las renuncias, aumente la capacidad de la empresa para retener al

personal y mejore el clima laboral de manera general.



b) Objetivos especificos

1.

Indagar antecedentes de la administracion de recursos humanos.

Investigar el panorama actual de la administracion de recursos humanos en

las empresas.

Identificar las estrategias mas actuales utilizadas por las organizaciones en

la administracion del personal.

Describir la situacion actual de Henkel Mexicana en Puebla en materia de

recursos humanos.

Realizar un diagndstico sobre la Administracion de recursos humanos que

utiliza Henkel Mexicana en la ciudad de Puebla.

Proponer un plan de recursos humanos para Henkel Mexicana en Puebla.

PREGUNTAS DE INVESTIGACION

¢, Cuales son los antecedentes de la administracion de recursos humanos?

¢,Cual es el panorama actual de la administracion de recursos humanos en

las empresas?

¢, Cuadles son las estrategias mas actuales que emplean las organizaciones

para la administracion de recursos humanos?

¢,Cual es la situaciéon actual de Henkel Mexicana en Puebla en materia de

recursos humanos?



5. ¢Como es la Administracion de recursos humanos que utiliza Henkel

Mexicana en la ciudad de Puebla?

6. ¢De qué manera se puede optimizar la administracion de recursos

humanos en Henkel Mexicana en Puebla?

V. HIPOTESIS

Suponemos que la implementacion de un plan de administracion recursos

humanos en Henkel Mexicana en la ciudad de Puebla optimizara el desempefio de

los recursos humanos con los que cuentan actualmente y podran retener al

personal por mas tiempo.

VI. VARIABLES

a) Variable independiente

Plan de administraciéon de recursos humanos.

b) Variables dependientes
Clima laboral.
Capacitacion.
Remuneracion.
Comunicacion.
Retencion del personal.
Contratacion

Vi



VIl. DISENO METODOLOGICO

De acuerdo con Dr. Hernandez Sampieri, el disefio metodoldgico es una etapa
muy importante de cualquier investigacion, ya que es el mapa con el cual éstas se

guian.

En este caso, se realizara una investigacion de tipo descriptiva porque se
expondra la situacion actual de la empresa objeto de estudio; ademas sera no
experimental, ya que se estableceran las relaciones causa-efecto del problema
que dio origen a esta investigacion; y también sera de campo, porque se
recolectard y procesara la informacion directamente en donde se desarrolla el

fenébmeno.

Todo esto se realizarA ocupado los métodos cualitativo, cuantitativo,
inductivo y analdgico. Cualitativo, ya que se describiran las caracteristicas del
fendbmeno en cuestion. Cuantitativo, porque se expondra por medio de cifras la
situaciéon actual de la empresa. Inductivo, porque partiremos de teorias
administrativas para el estudio del caso. Y analdgico, porque se encontraran
relaciones entre caracteristicas del fendmeno para encontrar la solucion del

problema.

Asimismo, se apoyara de las técnicas de entrevista, encuesta y observacion
para recolectar informacion del lugar en donde se suscita el problema; ademas de
la técnica documental, con la cual se reunira informacion de diversos autores para

integrar el marco tedrico.

VIlIl.  ALCANCES Y LIMITACIONES

Esta investigacion pretende ser una propuesta de plan de recursos humanos
aplicable para Henkel Mexicana en la ciudad de Puebla y servir de base para otras

empresas proveedoras de la industria automotriz en la ciudad de Puebla, ya sea

vii



que hagan o no uso de empresas subcontratistas, siempre y cuando las

condiciones no cambien.

También puede ser til para otras regiones donde Henkel Mexicana brinde

servicios a industrias automotrices.

La limitacién de esta investigacion consiste en que sélo es aplicable para

empresas de giro industrial que sean proveedoras de la industria automotriz.
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CAPITULO 1 ANTECEDENTES DE LA ADMINISTRACION DE
RECURSOS HUMANOS

En el presente capitulo se describiran brevemente los antecedentes de la
administracion de recursos humanos en el mundo, asi como la administracion de

personal en Latinoamérica y México.

También revisaremos la legislacion laboral y la definicibn de

subcontratacion en México y su fundamento legal.

1.1. Administracion de Recursos Humanos en el mundo

Antes de empezar a desarrollar el contexto del tema principal de estudio, debemos
definir a la Administracion como un “proceso de disefiar y mantener un ambiente
en el que los individuos, trabajando en grupos de manera eficiente, alcancen
objetivos seleccionados.” (Koontz & Weihrich, 2004) Si analizamos esta oracion
podemos decir que el objeto central de la Administracién es el logro de objetivos
mediante una estructurada orientacion de los empleados y he ahi donde nace la

administracion de personal o de recursos humanos.

La Administracion de recursos humanos “es el proceso administrativo
aplicado al acrecentamiento y conservacion del esfuerzo, las experiencias, la
salud, los conocimientos, las habilidades, etc., de los miembros de la organizacion,
en beneficio del individuo, de la propia organizacion y del pais en general”

(Universidad José Carlos Mariategui, 2015).

La Administracion de personal es una rama de la Administracion que se
encarga de ejecutar el proceso orientado a los empleados, en donde el objetivo
final es proveer a la empresa de la fuerza laboral necesaria para llevar a cabo el

proceso productivo, pero siempre tomando en cuenta que son personas y como



tal, involucran diversos factores personales, sociales, culturales y econémicos

principalmente.

Si queremos hablar del origen de la Administracién de recursos humanos
debemos remontarnos al antiguo Egipto, en donde arquedlogos han encontrado
evidencia que sefiala que en aquella sociedad existio un sistema “coordinado y
puesto en marcha como una maquina bien construida para un propésito especial
bien definido y entendido. No se toleraban arbitrariedades en los agentes del
estado, a pensar de que todo el sistema estaba basado en la fuerza y coaccion y
muy frecuentemente en la sola fuerza bruta” (Universidad José Carlos Mariategui,
2015). Este es el primer testimonio de la existencia de un modelo administrativo en
donde se organizaba a un grupo de personas con un propdsito en comun e incluso

se tenian reglas, con tratos inhumanos, pero reglas al fin.

1.1.1 Edad Media

Durante la edad media aparecié el sistema feudal, el cual era una forma de
organizacion en donde “Los sefiores feudales gestionan la tierra para el rey que se
las entregd.” (Portillo, historialuniversal.com, 2010). Aqui podemos apreciar de
manera mas estructurada la administracion de recursos humanos, puesto que los
sefiores feudales eran encargados de los agricultores, quienes a su vez
trabajaban la tierra a cambio de proteccidén y un lugar para vivir. “Es precisamente
a partir de ese momento histdrico, cuando surge la necesidad de un sistema de
personal; principalmente para la empresa privada.” (Universidad José Carlos
Mariategui, 2015)

1.1.2.Revolucién Industrial

Posteriormente La Revolucion Industrial trajo consigo grandes adelantos que
hicieron que la labor humana resultara cada vez mas rentable, productiva y con un
nivel mayor de mecanizacion, pero condujo también a condiciones de inseguridad,

hacinamiento y profunda insatisfaccion. (B. Werther & Davis, 2000). Este periodo



provoco un cambio radical en la sociedad, la gente empezé a migrar del campo a
las ciudades en busca de un mejor nivel de vida, se generd una division de clases
sociales, se impusieron jornadas laborales y salarios bajos. Todo esto trajo como
consecuencia el desarrollo del capitalismo, la creacion de monopolios, la
estandarizacion de la forma de produccion de manera automatizada y la creacion

de un incipiente mercado libre.

A finales del siglo XIX y comienzos del siglo XX “los principios de Taylor y
Fayol pusieron las bases de la administracién, a través de la coordinacion,
direccion y, por lo tanto, del mejor empleo de los recursos humanos que
intervienen en el trabajo. EI mismo Taylor viendo la importancia del area, creo las

oficinas de seleccion.” (Universidad José Carlos Mariategui, 2015).

No soOlo eso, Taylor y Fayol desarrollaron la division de las é&reas
funcionales de la organizacion, en donde la direccién y coordinacién eran las
areas funcionales encargadas de seleccionar, dirigir, evaluar e integrar a los
empleados e incluso se encargaban de especializarlos en sus tareas y
actividades.

1.2. Administracion de Recursos Humanos en Latinoamérica

Al hablar de la administracion de recursos humanos en América Latina podemos
remontarnos a la época prehispanica, en donde los dirigentes, mas alla de
gobernar un pueblo, debian inducir, motivar, reclutar, dirigir y controlar a la gente
que los rodeaba para integrar sus sociedades o lograr propésitos. “Antes de la
conquista espafiola y portuguesa varias culturas indigenas habian establecido
mecanismos que permitian resolver complejos problemas de recursos humanos

para lograr determinadas metas.” (B. Werther & Davis, 2000)

La época colonial trajo consigo un cambio en la sociedad, ahora éstas se

constituian en ciudades donde sus habitantes trabajaban para conseguir un mayor



beneficio econdmico que se reflejara en sus metrépolis. Su principal actividad
econOmica era la mineria y lo primordial era la acumulacion de riqueza sin
importar el medio; pero el acumular riquezas tenia un costo y ese costo
comunmente era el bienestar fisico, mental y psicolégico de los mineros. "Después
de intentar la explotacion de las minas con métodos basados exclusivamente en la
fuerza, los administradores tuvieron que ir cediendo de manera gradual a la
necesidad de tratar mejor a los trabajadores porque se hizo evidente que
producirian mas si contaban con mejores servicios y organizaciéon.” (B. Werther &
Davis, 2000)

Al mismo tiempo, la colonia trajo a Latinoamérica el trafico maritimo con los
paises colonizadores. Los tripulantes de las embarcaciones eran sometidos a
practicas violentas e inhumanas con el objeto de transportar mercancias vy llegar a

su destino en el menor tiempo posible.

“Las politicas de personal de la época colonial hoy nos parecen especialmente
injustas (y sin duda fueron atroces en muchas circunstancias), de muchas
maneras lograron el objetivo de la sociedad de la época y de manera gradual
fueron permitiendo la aparicion de organizaciones mas justas y mejor
equilibradas.” (B. Werther & Davis, 2000). No cabe duda de que la forma en que el
personal era tratado durante el periodo colonial fue una forma equivocada de
relacionarse con los trabajadores, pero no podemos negar que en su época fue
funcional y sirvi6 como precedente para mejorar la forma en que se administra el
personal hoy en diay del mismo modo, sentd las bases para la legislacion laboral

vigente.

La revolucion industrial llego a Latinoamérica hasta mediados del siglo XIX
con la llegada del ferrocarril. En materia de recursos humanos se crearon los
“‘departamentos de bienestar” (B. Werther & Davis, 2000) que fueron la primer

area de una organizacion enfocada al personal; el objetivo de ese departamento



era proveer a los empleados de servicios médicos, vivienda y formacién
académica; no obstante, su proposito mas importante era impedir la formacion de

sindicatos, lo cual provoco constantes fricciones entre trabajadores y empresas.

A principios del siglo XX se reforzé la atencion hacia las necesidades de los
empleados debido a que una serie de estudios puntualizé que “los objetivos de
eficiencia que la administracion cientifica habian postulado debian equilibrarse y
dosificarse con base en las necesidades humanas.” (B. Werther & Davis, 2000)
Ese fue el antecedente de las técnicas de administracion de recursos humanos
que conocemos hoy en dia, porque se descubri6 que al tomar en cuenta las
necesidades de los integrantes de la organizacion aumentaba la eficiencia de la

misma.

Los gobiernos latinoamericanos en la década 1930, debido a la gran
depresion de 1929 y a la tendencia de las empresas a tener menos empleados y a
continuar con el mismo ritmo de produccion, empezaron a efectuar
indemnizaciones por desempleo, a implementar el servicio de seguridad social
para los trabajadores y a establecer una regulacién salarial. “La mayor parte de
seguros sociales en América Latina se establecieron durante esa década. En
muchos casos la legislacion de los distintos paises se extendio a areas antes no
cubiertas, que incluyeron la prohibicién del trabajo infantil y la jornada de 8 horas.”
(B. Werther & Davis, 2000)

La segunda guerra mundial en Latinoamérica cred un efecto bilateral, por
un lado obligd a las industrias a trabajar jornadas excesivas, en especial a las
industrias bélicas, y por el otro lado, trajo factores positivos a las organizaciones
latinoamericanas: “las técnicas de disefio y descripcion de puestos y los estudios
de tiempos y movimientos, entre muchos aspectos, se desarrollaron durante la

segunda guerra mundial.” (B. Werther & Davis, 2000)



“La incorporacion de la mujer latinoamericana al mundo de la educacion vy el
trabajo se cuenta entre los fendmenos mas significativos de los ultimos afios.” (B.
Werther & Davis, 2000) Anteriormente, las mujeres fungian Unicamente como
trabajadoras del hogar o del campo, pero paulatinamente fueron ganando el lugar
que les corresponde dentro de la sociedad y la economia, siendo hoy en dia

piezas fundamentales dentro de las organizaciones.

1.3. Administracion de Recursos Humanos en México

Como pudimos ver en los apartados anteriores, los trabajadores a través de la
historia han sufrido abusos por parte de sus empleadores, sin embargo, todo esos

acontecimientos han propiciado el desarrollo de los recursos humanos.

México no fue la excepcion en la tendencia global al abuso hacia los
empleados. Desde la época prehispanica hasta principios del siglo XX, la clase
trabajadora aceptaba cualquier tipo de trato y salario sin que el Estado pudiera

intervenir para regular dicha situacion.

En 1917, como efecto de la presién que ejercieron miles de obreros, el
presidente Venustiano Carranza propuso el texto que deberia contener el articulo
5° de la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, en donde se
prohibian algunas préacticas laborales comunes en aquella época; esto dio lugar a
la creacién del articulo 123° constitucional, mismo que esta consagrado a la
defensa de los derechos de los trabajadores y constituye el fundamento legal de la

Ley Federal del trabajo.

La Administracion de recursos humanos en México es todavia un campo
poco desarrollado, en donde comunmente los empleados no se ven favorecidos
con oportunidades de progreso en su lugar de trabajo, e incluso no son
promocionadas de manera equitativa, lo cual ha producido una “generacion de

trabajadores con escaso contenido de informacion.” (Ventura, 2015). Lo anterior



se refiere a una generacion de trabajadores que desconocen sus derechos y se
sienten desorientados en su vida profesional, de ese modo podemos decir que en

México aun existen empresas sin una cultura en recursos humanos.

CAPITULO 2 MARCO TEORICO

En el presente capitulo se describiran brevemente algunos conceptos de
Administracion, asi como teorias acerca de la Administracion de recursos
humanos y en particular de las partes que integran la estructura del area recursos

humanos en las organizaciones.

También, se analizar4 un sistema de Administracién de recursos humanos
con el objetivo de seleccionar aquellos procesos y/o modelos que mejor se
adapten a la empresa objeto de estudio y por ultimo, se describira de manera
breve la legislacibn mexicana actual en materia laboral y la figura de la

subcontratacion en México.

2.1 Conceptos de Administracién de recursos humanos

2.1.1 Enfoque de Taylor

Taylor propone que los trabajadores eran responsables de planear y ejecutar sus
labores. A ellos se les encomendaba la produccion y se les daba la ‘libertad’ de

realizar sus tareas de la forma que ellos creian era la correcta. (Anénimo, 2012).

Taylor considera que nadie sabe mas de sus labores que los mismos trabajadores,
por lo tanto, ellos son los méas aptos para decidir como hacer su trabajo; ademas
de esta forma, el personal a cargo de los obreros es capaz de detectar a los

trabajadores mas aptos y a los menos aptos para realizar alguna tarea.



2.1.2 Enfoque de Fayol

A su vez Fayol enuncia que la funcién administrativa tiene por objeto solamente al
cuerpo social: mientras que las otras funciones inciden sobre la materia prima y
las méquinas, la funcion administrativa s6lo obra sobre el personal de la empresa.
(Anbénimo, 2012) La postura de Fayol es muy clara, ya que para él lo Gnico que se
ve afectado por la administracion es el personal. Este pensamiento llevo a Fayol a
hablar la division del trabajo, la estructura de jerarquias de mando en el trabajo,

los salarios justos, estabilidad laboral, trabajo en equipo, etc.

2.1.3 Enfoque de Elton Mayo

Elton Mayo realiza la teoria de las relaciones humanas, la cual “Se origina por la
necesidad de alcanzar una eficiencia completa en la produccién dentro de una
armonia laboral entre el obrero y el patrén.” (Aguirre Ramirez, 2013). Esta teoria
nacié como respuesta a la tendencia que habia en aquellos afios a deshumanizar

a los trabajadores y explotarlos para conseguir mas ganancias.

El eje central de la teoria de Mayo es la persona, considerada como un ser
humano; y como todo ser humano tiene necesidades y sentimientos. Algunas de
las caracteristicas mas relevantes de esta teoria son: percibe a la organizacion
como un grupo de personas, se basa en un sistema psicolégico, establece la
delegaciéon completa de autoridad, la confianza en las personas y lleva a cabo
dindmicas grupales. Y de esta forma, Elton Mayo, demostrd la importancia de la

psicologia y la comunicacion en las empresas, (Aguirre Ramirez, 2013)

2.1.4 Enfoque de Maslow

Por otro lado, Abraham Maslow cre0 la teoria de la motivacion humana, en la cual
dice que conforme satisfacemos unas necesidades basicas los humanos vamos
conformando necesidades mas elevadas. (Rigo, 2013). De acuerdo con Maslow,

las necesidades humanas se dividen en dos bloques: el primero es el de las



necesidades basicas, el cual engloba las necesidades que, en caso de no ser
cumplidas, provocan dafio personal; y el segundo bloque es el que agrupa las
necesidades de autorrealizacion, estas necesidades, al ser satisfechas, provocan

algo positivo en los individuos.

Piramide de Maslow

moralidad,
creatividad,
espontaneidad,
/ falta de prejuicios, \
/ aceptacién de hecho, A\

S\

Autorrealizacion

autorreconocimiento,

— confianza, respeto, éxito
Reconocimiento

amistad, afecto, intimidad sexual

sequridad fisica, de empleo, de recursos,
moral, familiar, de salud, de propiedad privada

Sequridad

. . 7,

Fisiologia

Fuente: Rigo, E. (2013, Septiembre 24). Medciencia. Retrieved from Medciencia:
http://www.medciencia.com/una-teoria-de-la-motivacion-maslow-y-su-piramide/

El diagrama anterior es la representacion gréafica de la teoria de Maslow. En
él se ilustran las cinco etapas en que se subdivide la division de necesidades, de
acuerdo al autor. El segmento inferior de la piramide son las necesidades basicas
de cualquier ser humano y conforme el ser humano satisface sus necesidades y

sube niveles en la pirdmide, va a ser el grado en que esté motivado.



Con el paso del tiempo, gracias a las aportaciones de Taylor, Fayol, Mayo y
Maslow, a los retos economicos Yy al desarrollo de la actividad empresarial, las
organizaciones y figuras legislativas se han visto en la necesidad de adecuarse a
la situacion y han creado departamentos de recursos humanos y leyes para

regular las relaciones entre las personas y las empresas.

2.2 CoOmo Funciona la Administracion de Recursos Humanos

La administracion de recursos humanos consiste en la planeacién, organizacion,
desarrollo y coordinacién, asi como también en el control de técnicas capaces de
promover el desempefio eficiente del personal, a la vez que la organizacion
representa el medio que permite a las personas que colaboran en ella alcanzar los
objetivos individuales relacionados directa o indirectamente con el trabajo.
(Martinez S. , 2004). Es decir, la administraciéon de recursos humanos es un
proceso administrativo mediante el cual se busca conseguir, retener y desarrollar
al capital humano de una empresa; teniendo en cuenta diversos factores que

afectan directa o indirectamente a los empleados.

Actualmente, la administracion de recursos humanos se ha vuelto
fundamental para la operacion de las empresas, ya que sin ella la suma de
esfuerzos de los colaboradores suele ser una especie de circulo vicioso en donde
el trabajo de la organizacion no llega a ningun lado.

Ademas, “el propdsito de la Administracion de Recursos Humanos es
mejorar las contribuciones productivas del personal a la organizacion, de manera
que sean responsables desde un punto de vista estratégico, ético y social” (B.
Werther & Davis, 2000); en otras palabras, la administracién de recursos humanos
es responsabilidad de los directores de una organizacion, los cuales, de manera
estratégica y razonada, deben coordinar que las aportaciones del personal estén

encaminadas hacia los propdsitos de la empresa, pero cuidando aspectos que
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garanticen la integridad fisica y social de los empleados y al mismo tiempo
fomenten el desarrollo profesional de los mismos, ademas de buscar optimizar el

recurso humano con el que cuentan.

Las actividades principales de la administracion de recursos humanos son:
proporcionar a la organizacion la fuerza de trabajo necesaria y retenerla, planear
las necesidades de la empresa y el personal y estar al tanto del desempefio de los

trabajadores y remunerarlos de manera adecuada.

2.3 Sistema de Administracion de Recursos Humanos de

Idalberto Chiavenato

El sistema que presenta Idalberto Chiavenato, de manera general, plantea las
partes de la administracion de recursos humanos. En dicho sistema se pueden
apreciar dos fases, una de ellas en la cual los esfuerzos de la organizacion son
apreciados directamente por las personas y la otra, que se refiere a todo el trabajo

gue la empresa debe realizar, previa a la adquisicion de recursos humanos.

Pero, para poder entender mejor el sistema elaborado por el Chiavenato,
tenemos que entender una serie de conceptos y subsistemas, los cuales sirven

como sustento del sistema que plantea.

De acuerdo al autor, la Administracibn de recursos humanos es
interdisciplinaria y situacional, ya que debe abordar diversos factores
conductuales, sociales, legales, organizacionales, antropolégicos, filoséficos, etc.;
los cuales representan las técnicas vinculadas con el ambiente interno y externo
de la empresa, y que se utilizan en las organizaciones para la gestion de personal,

como se muestra en el siguiente cuadro.
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Técnicas de Administraciéon de Recursos Humanos.

Técnicas utilizadas en el ambiente externo

Técnicas utilizadas en el ambiente interno

* Estudio del mercado de trabajo.

e Reclutamiento y seleccion.

* [nvestigacion de salarios y prestaciones.

* Relaciones con los sindicatos

* Relaciones con entidades de formacién profesional
* [ egisiacion laboral.

e Eiedtera

* Andlisis y descripcion de puestos.
¢ Valuacidn de puestos.

e (apacitacion.

* Evaluacion de! desempefio,

* Plan de vida y carrera

* Plan de prestaciongs soclales

* Politica salarial

* Higlene y seguridad
* Ficétera

Fuente: Chiavenato (2007). Administracion de Recursos Humanos, pagina 112.

Ademas, debemos de considerar que existen algunas técnicas que se
aplican directa e indirectamente a las personas de una organizacion; estas
técnicas describen de manera general como debe funcionar el area de recursos
humanos en cualquier empresa. Las técnicas aplicadas directamente a la persona
abarcan actividades y procesos en donde los candidatos aprecian el trabajo que la

organizacion realiza y que ellos estan implicados.

Mientras que las técnicas de aplicacion indirectas a las personas
representan la parte tedrica, en donde se define el personal necesario, qué tareas
deben tener, cuales deben ser los requisitos fisicos y mentales que deben cubrir
los candidatos y cual sera el papel de la empresa en el desarrollo profesional del
trabajador para poder llevar a cabo una adecuada administracién de su recurso

humano, tal y como lo muestra la siguiente tabla.

12



Técnicas de Administracion de Recursos Humanos aplicadas por la organizacion en las

personas.

* Reclutamiento
Aplicacion Entrevista
directa Seleccion
alas Induccion
personas Evaiuacion del desempefio
Capacitacion
Desarrolio del personal

® o o o 0

TECNICAS ||
DE
ADMINISTRACION
DE
RECURSOS Puestos * Anglisis y descripcion de puestos
HUMANOS [ OCUEJa(iOS * Valuacion de puestos
Higlene y seguridad

Aplicacion
indirecta
alas
personas

Planeacion de recursos humanos
Banco de datos

Plan de prestaciones sociales

Plan de vida y carrera
Administracion de sueidos y salarios

Planes
genericos

Fuente: Chiavenato (2007). Administracion de Recursos Humanos, pagina 113.

El caracter situacional de la Administracion de recursos humanos se debe a
“‘que no se compone por técnicas rigidas e inmutables, sino por técnicas altamente
flexibles y adaptables, sujetas a un desarrollo dinamico. Un esquema de
Administracion de recursos humanos exitoso de una organizacién en una época
determinada pueden no tener éxito en otra organizaciébn, o en la misma
organizacion pero en otro época.” (Chiavenato, 2007). Es decir, estamos en un
mundo en donde todas las cosas cambian, incluyendo a las empresas, ya que las
organizaciones con el paso del tiempo tienen que modificar su estructura
organizacional de acuerdo a sus necesidades y a los eventos que suceden en su
medio ambiente. Ademas, cabe aclarar que, para Chiavenato la Administracion de
recursos humanos es una herramienta para aprovechar el capital humano con el

que se cuenta.
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2.3.1 Estructura organizacional
Cuando las empresas se encuentran diversificadas geograficamente, la
Administracion de recursos humanos puede ser centralizada o descentralizada.
Cuando la estructura organizacional tiene centralizada el area de recursos
humanos, cuenta con un departamento de capital humano en cada centro de
trabajo, pero estos departamentos dependen directamente de la direccion de
recursos humanos. Los beneficios de esta estructura son que homogenizan el
funcionamiento y técnicas que ocupa la empresa en los centros de trabajo; las
desventajas son las barreras que se generan en los canales de comunicacion
debido a la distancia, asi como la toma de decisiones de manera subjetiva por
parte de la direccion, ya que por la distancia es complicado que entiendan la
complejidad de los problemas de cada uno de los centros de trabajo. El siguiente
cuadro ejemplifica un modelo centralizado de Administracibn de recursos

humanos.

Modelo centralizado de Administracion de Recursos Humanos

Presidencia
Direccion
Direccion Direccion Direccion de
industrial comercial financiera [eCLrsos
humanos
Fdbrica 1 Fdbrica 2 Fdbrica 3 | |
Departamento | | Departamento Departamento
de de de
Recursos Recursos Recursos
humanos de humanos de humanos dz
|a fabrica 1 |a fabrica 2 |a fabrica 3

Fuente: Chiavenato (2007). Administracion de Recursos Humanos, pagina 114.
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Por otro lado, cuando el area de recursos humanos es descentralizada,

existen departamentos de recursos humanos en cada uno de los centros de

trabajo o fabricas, pero éstos son autonomos para poder tomar decisiones

menores, porque, a pesar de ser autbnomos, siempre deben de reportarse a la

direcciéon de recursos humanos en busca de indicaciones, asesoria o consultoria,

ya que la direccion de recursos humanos audn tiene la obligacién de ejecutar el

proceso administrativo en el area, estableciendo directrices en todos los centros

de trabajo. Las ventajas de esta estructura son la rapidez para solucionar

problemas y la agilidad de la informacién, sin embargo, las desventajas son la

diversidad que existe entre el funcionamiento del area de recursos humanos en

cada una de las fabricas, ya que cada fabrica posee diversos criterios para la

gestion del personal.

Modelo descentralizado de Administracién de Recursos humanos

Presidencia
Direcclon
Direcci6n Direccion Direccion de
Industrial comercial financiera Tecursos
humanos
P
7
,’:////
TR e 7
//r’/// /’
/’f /// //
Fabrica 1 Fabrica 2 Fabrica3~ -~ 7
| // ///
- ’/ //
< // 7
-1 v ol //
//’ ” //
g -~ g
/// /// //
Departamento Departamento|  |Departamento
de de de
Recursos Recursos Recursos
humanos de humanos ds humanos de

|a fabrica 1 la fabrica 2 la fabrica 3

Fuente: Chiavenato (2007). Administracion de Recursos Humanos, pagina 115.
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2.3.2 Politicas de recursos humanos

Las politicas de recursos humanos se refieren a la manera en que las
organizaciones desean tratar a sus miembros para lograr por medio de ellos los
objetivos organizacionales, al proporcionar condiciones para el logro de objetivos
individuales. (Chiavenato, 2007) Es decir, las politicas son guias de accion que
sirven para orientar la relacion entre la empresa y los trabajadores y deben estar

estrictamente relacionadas con los objetivos de la organizacion.

Las politicas sirven para evitar que los esfuerzos y aportes de los
integrantes de la organizacidon no contribuyan a los objetivos organizacionales y al
mismo tiempo le permitan realizar sus objetivos personales, ya que la
Administracion de recursos humanos busca beneficiar a la empresa y al mismo

tiempo a los empleados.

2.3.3 Objetivos de la Administracion de recursos humanos

“La Administracion de recursos humanos trata de conquistar y de retener a las
personas en la organizacion, para que trabajen y den lo maximo de si, con una
actitud positiva y favorable. Representa no sélo aquellas cosas grandiosas que
provocan euforia y entusiasmo, sino también aquellas cosas pequefias e
innumerables que frustran e impacientan o que alegran y satisfacen, pero que
llevan a las personas a desear permanecer en la organizacion.” (Chiavenato,
2007) Es decir, la gestibn de recursos humanos consiste en el proceso
administrativo enfocado en hacer mas eficiente el desempefio del personal,
aprovechando las caracteristicas Unicas de cada persona y al mismo tiempo
fomentando el logro de metas personales y profesionales de los integrantes de la
organizacion y de este modo crear un vinculo entre la empresa y sus empleados
gue haga que los empleados estén motivados, quieran colaborar a alcanzar metas

y quieran permanecer por largo tiempo en la compafiia. Los objetivos del area de
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recursos humanos deben estar estrictamente relacionados con los objetivos

organizacionales establecidos.

2.3.4 Procesos de la Administracion de recursos humanos

(Subsistemas)
Chiavenato expone que la Administracion de recursos humanos esta conformada
por cinco procesos, los cuales son: integracion, organizacion, retencion, desarrollo
y auditoria. Estos procesos son interdependientes e interrelacionados y cada uno
de ellos estd directamente relacionado a un subsistema del sistema de

Administracion de recursos humanos.

Sistema de Administracion de Recursos Humanos.

Proceso
de
integracién

Proceso Proceso
de ( ) de
organizacion retencién
Proceso Proceso
de de
desarrolio auditorfa

Fuente: Chiavenato (2007). Administracion de Recursos Humanos, pagina 119.
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El sistema de Administracion de recursos humanos que propone
Chiavenato es bastante l6gico y considera todos los elementos que se deben
tener en cuenta para administrar eficientemente al capital humano con el que se
cuenta. El primer subsistema o proceso es el de integracion, el cual representa
una etapa en la que la empresa pretende llamar la atencidén de las personas que
integran el mercado de recursos humanos con ayuda de una serie de técnicas que

le permitird atraer a las personas que requiere.

El segundo subsistema es de organizacion de recursos humanos, en el cual
la compafia debe disefiar, describir y analizar los puestos y evaluar el desempefio
de los empleados en el puesto asignado; en otras palabras, en este subsistema
corresponde sefalar el qué se debe hacer en el puesto, como se debe hacer, qué
caracteristicas debe tener quien ocupe el puesto y evaluar qué tan apegada es la
conducta y actividades que realiza el empleado en relacion a la descripcion de

puestos.

El tercer subsistema toca los temas relacionados con la retencion del
personal, en este punto ya se atrajo al personal, se describieron sus tareas y como
debe hacerlas, ya forma parte de la organizacién y esta bajo constante evaluacion;
lo mas logico es que ahora la tarea sea hacer, en la medida posible, que no
abandone la empresa y eso se debe procurar a partir de generar en el empleado
un sentimiento de estabilidad laboral y que sienta que es debidamente

remunerado en relacion a las actividades que realiza.

El cuarto subsistema es el de desarrollo de recursos humanos; este
subsistema es el encargado de mejorar las aptitudes de los trabajadores y
hacerlas crecer personal y profesionalmente y asi lograr un desarrollo

organizacional en sus empleados.
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Y por ultimo, el subsistema de auditoria es el encargado de llevar el control
del funcionamiento de los demas subsistemas, es decir, se debe de cuantificar que

el trabajo de cada area se realice en tiempo y forma.

2.3.5 Subsistema de integracion

Los procesos de integracion se relacionan con el suministro de personas a la
organizacion. Son los procesos responsables de los insumos humanos y
comprenden todas las actividades relacionadas con la investigacion de mercado,
reclutamiento y seleccion de personal, asi como con su integracion a las tareas
organizacionales. (Chiavenato, 2007) Es decir, el subsistema de integracion es el
proceso a través del cual las empresas consiguen atraer y hacerse de los servicios
del personal necesario y se aseguran de que sea el mas apto para la operacién de
la organizacion, mediante la planeacién de recursos humanos, reclutamiento y

seleccién de personal.

Suministrar empleados a la organizacién no es una tarea facil, antes de
empezar a buscar candidatos en el mercado se debe planear el personal que se
requiere y para esto es necesario, primero, recabar informaciéon sobre las
necesidades internas, actuales y futuras de la empresa, después analizar la oferta
existente en el mercado de recursos humanos y finalmente se debe definir cuéles

seran las técnicas de reclutamiento que se utilizaran en la busqueda de personal.

Para comprender el sistema de Administracion de recursos humanos,
debemos entender, de manera general, la dinAmica de las organizaciones, ya que
las empresas se encuentran en constante interaccion con otras empresas, temas
legales, el medio ambiente y con una serie de mercados, entre ellos el mercado de

trabajo o mercado de empleo y el mercado de recursos humanos.

“‘El mercado de empleo esta constituido por las ofertas de trabajo que

ofrecen las organizaciones en determinada época” (Chiavenato, 2007). En este
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mercado se encuentran lugares disponibles dentro de las organizaciones, las
cuales, por necesidades propias o por la operacion de las mismas, estan en
constante actividad para atraer talento humano a sus filas. Al mismo tiempo, el
mercado de trabajo se puede segmentar por el giro de la empresa, tamafio o

incluso por cuestiones geograficas.

Al mismo tiempo, existe el mercado de recursos humanos, el cual “se
constituye por el conjunto de personas aptas para el trabajo en determinado lugar
y en determinada época.” (Chiavenato, 2007). Este mercado se caracteriza por
estar integrado por personas con aptitudes relevantes para desempefarse dentro
de la organizacion, es decir, el mercado de recursos humanos “esta constituido
por candidatos reales y potenciales en relacion con determinadas oportunidades
de empleo.” (Chiavenato, 2007). En otras palabras, este mercado esta compuesto
por personas que tienen condiciones adecuadas para desempefiarse en la
organizacion y éstas pueden o no estar empleadas y, a su vez, pueden o0 no estar

en busca de oportunidades laborales.

Interaccién entre las organizaciones y los mercados.

Ofertas de puestos v oportunidades
Salarlos ofrecldos
Prestaciones ofrecidas
Imagen transmitida
etcétera

Mercado

Y

de
recursos
humanos

Me:’cado /or;nl-
e zacion

trabajo

Respuesta a los puestos y oportunidades
Respuesta a los salarios ofrecidos
Respuesta a las prestaciones ofrecidas
Imagen perciblda

Fuente: Chiavenato (2007). Administracion de Recursos Humanos, pagina 149.
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Cuando una organizacién requiere mano de obra y emprende la busqueda
de personal en el mercado de recursos humanos crea una accién denominada
reclutamiento. El reclutamiento “Es el proceso por medio del cual se determina las
fuentes y medios para hacer que las personas lleguen a la empresa para
calificarles como empleados potenciales de la misma.” (Cruz Martinez, 2013). Es
decir, la etapa de reclutamiento constituye la primera etapa para adquirir talento
humano y generalmente empieza con la produccion de una requisicion de
personal por parte del departamento en donde se generé la vacante, misma que
es entregada, previamente firmada y autorizada por los directivos involucrados en
el proceso, al departamento de recursos humanos para que empiece la busqueda

de la persona ideal para el puesto.

La basqueda de posibles candidatos para la organizacion puede ser interna
o externa. “El reclutamiento es interno cuando, al haber una determinada vacante,
la empresa trata de llenarla mediante el reacomodo de sus empleados, los cuales
pueden ser promovidos o transferidos o transferidos con promocién.” (Chiavenato,
2007) Es decir, el reclutamiento interno es un proceso en el cual el departamento
de gestion de personal hace uso de diversos recursos para detectar el potencial o
el buen desempefio de sus colaboradores, generalmente dichos recursos son
bases de datos alimentadas por los resultados de diversas pruebas, examenes,
capacitaciones y/o cursos a los que se ha sometido al personal, pero al mismo
tiempo se requiere del apoyo de todos los departamentos que integren a la
organizacion para que la informacion sea constante y actualizada. Muchas veces,
dicha informacion, es atil para crear planes de carrera y/o planes de desarrollo

dentro de la organizacion.

De acuerdo a Chiavenato, el reclutamiento interno tiene sus ventajas y
desventajas; por un lado, las ventajas son que es mas econdémico que realizar
reclutamiento externo, es mas rapido, es mas probable obtener un buen

desempeiio del candidato promovido porque ya esta al tanto y es conocido dentro
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de la organizacion, se motiva al personal, se aprovecha la inversiébn que la
empresa realiza en capacitacion y se genera un sano espiritu de competencia

entre los empleados.

Y por el otro lado, las desventajas que Idalberto Chiavenato enuncia en su
libro son que si la empresa no ofrece oportunidades de promocion o transferencia
de personal corre el riesgo de crear un sentimiento de frustracion, apatia,
indiferencia o hasta necesidad de separacion en sus trabajadores; puede generar
conflicto de intereses, ya que, si se administra de manera incorrecta, podemos
exhibir la incompetencia del personal por hacer promociones demasiado rapido,
puede hacer que los empleados pierdan la capacidad de innovacion y creatividad
por estar tan apegados a las politicas y normas de la empresa y puede
tergiversarse por una ciega necesidad de promocién sin medir realmente que el
candidato interno tenga la capacidad y los conocimientos necesarios para ocupar

el puesto.

Contrario al reclutamiento interno existe el reclutamiento externo, que no es
otra cosa sino la busqueda de empleados fuera de organizacion, “incide sobre
candidatos reales o0 potenciales, disponibles o empleados en otras
organizaciones.” (Chiavenato, 2007). Existen diversas técnicas para realizar este
tipo de reclutamiento, entre las cuales se encuentran los registros de empleados
temporales, candidatos recomendados por empleados de la organizacion,
anuncios, contacto con organizaciones que pueden tener acceso a cartera de
empleados, asistencia a ferias de empleo, intercambios de carteras de recursos

humanos o reclutamiento por medios electrénicos.

Para elegir una técnica de reclutamiento externo debemos considerar dos
factores, el tiempo y el costo, “de manera general, entre mayor sea la limitacion
del tiempo, mayor sera el costo de la técnica de reclutamiento empleada.”
(Chiavenato, 2007).
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Factores tiempo-costos en la seleccién de técnicas de reclutamiento.

Mayor Mayor
A * Agencias de colocacion o empleo A e Agencias de colocacion o empleo

* Anuncios en revistas * Reclutamiento por medio de volantes
* Anuncios en periodicos * Anuncios en revistas
e Reclutamiento por medio de volantes e Anuncios en periddicos

Tiempo e Carteles en la puerta Costo * Ferias de empleo y conferencias
* Ferias de empleo y conferencias » Contacto con instituciones
e Contacto con instituciones e Carteles en la puerta
* Recomendacion de empleados * Recomendacion de empleados
* Presentacion espontanea Y * Presentacion espontanea

Menor Menor

Fuente: Chiavenato (2007). Administracion de Recursos Humanos, pagina 162.

De igual manera, Chiavenato expone las ventajas y desventajas del
reclutamiento externo. Como ventaja, el autor refiere que el reclutamiento externo
renueva la creatividad de la empresa, ya que afiade experiencia y nuevas ideas a
la organizacion y aprovecha la inversiobn en capacitacion y desarrollo de otras

companias.

Las desventajas son que es un proceso mas lento y costoso en
comparacioén al reclutamiento interno; es un reclutamiento menos preciso, ya que
los candidatos desconocen y son desconocidos para la empresa, lo cual muchas
veces afecta la continuidad del empleado; en ocasiones los trabajadores no se
desempefian como espera la organizacion, lo cual se refleja en la desvinculacién
del empleado y se tiene que comenzar nuevamente el proceso de reclutamiento; y

finalmente afecta el manejo y control de las politicas salariales

Ahora bien, el en mundo real, donde existen cientos de variables, las
empresas no deben de realizar solo un tipo de reclutamiento, lo ideal es realizar
un reclutamiento mixto que utilice el reclutamiento externo como complemento del

reclutamiento interno y viceversa.
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Proceso de reclutamiento.

Llenado del

formulario Seleccién
de solicitud inicial
de empleo

Necesidad de Recepcion
mano de

Divulgacién de los
obra candidatos

Fuente: Elaboracion propia con informacion de Chiavenato (2007). Administracion de Recursos
Humanos.

Otro proceso del subsistema de integracion de recursos humanos es el de
seleccion de personal, es el paso que le sigue al reclutamiento, “el reclutamiento y
seleccion de recursos humanos deben ser considerados como dos fases de un
mismo proceso.” (Chiavenato, 2007). El reclutamiento, basicamente, es una etapa
en la cual la compafiia se hace notar y atrae talento humano a la organizacion, asi
gue la seleccion se encarga se escoger a la persona o personas que ingresaran a

la organizacion.

“La seleccidon busca entre los candidatos reclutados a los mas adecuados
para los puestos que existen en la empresa, con la intencion de mantener o
aumentar la eficiencia y el desempefio del personal, asi como la eficacia de la
organizacion.” (Chiavenato, 2007) La integracion de recursos humanos es la
encargada de hacer frente a dos retos de las compafiias, los cuales son la
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adaptacion, eficiencia y eficacia de la persona en su nuevo puesto dentro de la

organizacion.

La seleccion de personal debe de considerar que todas las personas son
diferentes, lo cual implica que cada persona posee cualidades fisicas y
psicolégicas muy diferentes, por lo tanto, el proceso de seleccion debe de realizar
el diagnadstico y proyeccion del tiempo de aprendizaje de cada trabajador y su nivel
de realizacion; “los procesos de seleccion se basan en los requisitos de las
especificaciones de puestos, dado que la finalidad de estos es proporcionar mayor
objetividad y precision en la seleccion de personal para dicha vacante.”
(Chiavenato, 2007). En otras palabras, el proceso de seleccién debe de comparar
y proyectar las caracteristicas de cada uno de los candidatos a ingresar a la
empresa y al mismo tiempo considerar los requisitos que demanda el puesto y

finalmente tomar una decisién con dicha informacion.

Proceso de seleccion.

. Seleccion final
Entrevista por el

inicial departamento
solicitante

Aplicacion de Entrevista

examenes final Aceptacion

Fuente: Elaboracién propia con informacién de Chiavenato (2007). Administracion de Recursos

Humanos.
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Existen 3 modelos de seleccion de personal, el primero es el llamado
modelo de colocacion el cual es un modelo equilibrado en donde no existe el
rechazo, ya que solo existe un candidato y una vacante a ocupar, es decir que el
candidato que se presente a la entrevista es seleccionado para entrar a la
empresa; el segundo es el “modelo de seleccién” (Chiavenato, 2007) este modelo
se ocupa cuando existe una gran diversidad de candidatos para cubrir una sola
vacante, se comparan las habilidades del candidato y las exigencias del puesto,
de manera que el candidato que mejor se adapte al puesto es el seleccionado y
los demas son rechazados; y por ultimo, el tercer modelo es el “modelo de
clasificacion” (Chiavenato, 2007) en este modelo existen varios candidatos para
cada una de las vacantes y viceversa, en este caso el candidato tiene mas
posibilidades de ingresar a la empresa, puesto que su perfil es comparado con los

requisitos de cada puesto hasta que se acaben las posibles vacantes a ocupar.

La constante interaccion en ambos sentidos entre el mercado de recursos
humanos y el mercado de trabajo (contratacion y desvinculacion de los
empleados) generan un fendmeno denominado rotacion de personal. La rotaciéon
de personal “se utiliza para definir la fluctuacion de personal entre una
organizacion y su ambiente.” (Chiavenato, 2007). En otras palabras, la rotacién de
personal se presenta en una empresa cuando los empleados entran y salen de la
misma en un periodo establecido y se calcula con un simple ejercicio aritmético, el
cual nos da como resultado un indice porcentual, mismo que debe representar un
equilibrio entre las entradas y salidas del personal, ya que el exceso de alguno de
esos dos factores significa un problema para la organizacion; lo realmente
importante es “identificar los motivos que ocasionan la salida de los recursos
humanos a fin de que la organizacién pueda actuar sobre ellos y disminuir salidas
indeseables.” (Chiavenato, 2007).

“La rotacién de personal no es una causa, sino un efecto, la consecuencia

de ciertos fenOmenos internos o externos a la organizacion condicionan la actitud
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y comportamiento del personal” (Chiavenato, 2007); es el resultado de ciertos
factores que influyen en los integrantes de una organizacion, esos factores pueden
originarse dentro y fuera la empresa, esto significa que la rotacidbn no
necesariamente se produce por acciones de la empresa, sino que esta

influenciada por agentes del medio externo.

Algunos de los factores externos que Chiavenato considera el su obra son
la oferta y demanda en el mercado de recursos humanos, la situacion econémica

del Estado y/o la oferta de oportunidades en el mercado de trabajo.

Por el otro lado, Chiavenato sefiala que algunos de los factores internos son
la politica monetaria, las prestaciones, la supervision ejercida al personal, las
oportunidades de ascenso, las condiciones de empleo, las relaciones
interpersonales con los integrantes de la organizacion, la capacitacion, la cultura

organizacional y/o el proceso de reclutamiento, seleccién y contratacion.

Pero, a pesar de los fendbmenos que Chiavenato sefiala como posibles
causas de separacion de la empresa, debemos tener una retroalimentacion
mediante aplicacién de encuestas en donde el ex empleado externe las razones
por las cuales decidi6 separase de la organizacion. Estas encuestas reflejan coémo
perciben los empleados a la empresa y permiten identificar algunas areas de
oportunidad, las cuales sirven para ajustar politicas de recursos humanos, tal y

como lo ilustra el siguiente diagrama.

Sistemay ajuste de la politica de Recursos Humanos.
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Ofras fuentes
de informacidn

<
Y l
ORGANIZACION MERCADO
Fentmence intemos Fendmenos extemos
* Polftica safarial o Comportamiento dal marcado
* Politica de prestacianas <> de trahaip
* Qportunidad do programas o Comportamisnto dal mercado
* Condicionas ambientales da de racursos humanos
trabap * Coyuntura scondmica
* Politica de BH
A A
Necesidad de una
| mayor canfidad do
nformacion
Angisis
situacional
Verificacion de
politicas da
recurses humanos
Detarminacion
o nuavas
astrategias
< Y >

Fuente: Chiavenato (2007). Administracion de Recursos Humanos, pagina 141.

“Saber hasta qué punto puede soportar una organizacién la rotacién de
personal sin mayores dafios es un problema que cada organizacién debe evaluar
de acuerdo con sus propios calculos y base de intereses.” (Chiavenato, 2007). La
rotacion de personal es un fendémeno que representa un costo para las
organizaciones, ya que para contratar empleados representa una gran inversion
de recursos.
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Algunos costos que genera la rotacion de personal son los gastos que se
realizan durante el proceso de reclutamiento y seleccion de personal, los gastos
de capacitacion, el pago de finiquitos y liquidaciones, la desaceleracion en la
capacitad de produccidn por tener menos personal del necesario, la influencia del
ex empleado con el personal restante (clima laboral) y el pago de horas extras por

falta de personal.

2.3.6 Subsistema de organizacion

“El proceso de organizacion de recursos humanos incluye la integracion a la
organizacion de los nuevos miembros, el disefio del puesto y la evaluacion del
desempeiio en el puesto.” (Chiavenato, 2007). Una vez reclutados vy
seleccionados los candidatos hay que introducirlos a la compafiia para que
ocupen su puesto y evaluar su desempefio; este subsistema se encarga del

disefio, descripcion, andlisis de puestos y evaluacion del desempefio.

En este subsistema los ahora empleados pasan por un proceso de
socializacion organizacional, lo cual significa que se les da a conocer la misién,
vision, filosofia y cultura de la compafiia y, al mismo tiempo, se trata de eliminar
vicios, habitos y prejuicios que haya aprendido en otras empresas donde haya
laborado, todo esto con el fin de que los nuevos empleados se comporten de
manera adecuada y respeten los lineamientos de la organizacién, a este pequefio

subproceso se le conoce como induccion a la empresa.

‘En un empleo, el periodo inicial constituye una fase crucial para el
desarrollo de una relacion saludable entre el individuo y la organizacion.”
(Chiavenato, 2007). En el ambito laboral cuando una persona ingresa a laborar en
una organizacion el principio de su relacion laboral es muy importante para el

desarrollo del empleado dentro de la empresa, porque se empiezan a crear
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vinculos entre el nuevo empleado, la compafiia y los demas integrantes de la
misma; el proceso de adaptacion suele ser lento y constante, puesto que, como
toda relacion, involucra a personas que no piensan igual pero deben trabajar

juntos hacia un mismo objetivo.

Métodos de socializacidén en las empresas.

e En la entrevista de seleccidn se le hace conocer al candidato cual
es el ambiente laboral, sus actividades a desempefar y que sepa
de manera general como funciona la organizacion

 Este método se trata de asignar tareas cada vez mas complejas a
los empleados, con el propdsito de que tengan experiencias
positivas y se motiven.

e Se trata de que el gerente asigne un supervisor, el cual servira de
mentor para el personal de nuevo ingreso.

* Se debe de colocar a los empelados en grupos de trabajo que
influencien las creencias y valores de la organizacion en los nuevos
empleados.

* Son programas de capacitacion dirigidos a los nuevos empleados
con el objeto de familiarizar a los empleados con las normas,
valores, mision, objetivos, etc. de |la organizacion.

Fuente: Elaboracion propia con informacion de Chiavenato (2007). Administracion de Recursos

Humanos.

La socializacion es un proceso constante para toda la organizacion pero en

diferente medida, conforme pase el tiempo y el trabajador siga en la compaiiia.
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Las organizaciones necesitan una gran cantidad de recursos para poder
funcionar, entre esos recursos se encuentran las personas, siendo un factor
fundamental para cualquier compafia, ya que las empresas “solo pueden
funcionar cuando las personas estan en sus puestos de trabajo y son capaces de
desempeiarse adecuadamente en las funciones por las cuales fueron
seleccionadas, aceptadas y preparadas.” (Chiavenato, 2007). Pero, para llegar a
ese punto se requiere de trabajo previo para delimitar las areas, departamentos y

las funciones de cada uno de los puestos.

Para comprender qué es el disefio de puestos debemos entender que “El
puesto se integra de todas las actividades que desempefia una persona, que
pueden ser contenidas en un todo unificado y que ocupa una posicion formal en el
organigrama de la organizacion.” (Chiavenato, 2007) En otras palabras, el puesto
es el conjunto de actividades que una persona debe desempefiar dentro de una
empresa y que la posiciona en la organizacién, de tal modo que se define su nivel
jerérquico y asi se establecen las diferencias entre cada uno de los puestos de

una compaifia.

Asi que, “El disefio del puesto es la especificacion del contenido del puesto,
de los métodos de trabajo y de las relaciones con los demas puestos, con objeto
de satisfacer los requisitos tecnologicos, organizacionales y sociales, asi como los
requisitos personales de su ocupante.” (Chiavenato, 2007) Es decir, el disefio de
puestos es una etapa en la cual se establecen las lineas de mando y las
relaciones entre los puestos y departamentos de una empresa para llevar a cabo
los procesos internos y evitar que alguno de los puestos pierda sus caracteristicas

o se dupliquen actividades.
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Modelos para disefio de puestos.

eFragmentar los puestos en tareas sencillas,
repetitivas y de facil capacitacion.
eEliminar actividades y movimientos innecesarios

M O d e I O eSeleccionar al trabajador de acuerdo a las

exigencias de las tareas

I LS eEliminar todo lo que pueda ocasionar cansancio
C a S I CO fisico

eEstablecer tiempos promedio por tarea realizada

e Se considera que el hombre es motivado por
incentivos sociales

d I e El puesto en si se descuida, pero la persona
M O e O recibe la atencion

e Busca la satisfaccion individual de las personas
y elevar su moral

® Busca mejorar las condiciones de trabajo

humanista

¢ Considera las diferencias individuales de las
personas y las tareas involucradas

e El disefno del puesto puede modificarse de
M O d e I O acuerdo al desempeno del personal
. . * Hace uso de habilidades de autodirecciony
situacional

autocontrol de las personas

* Considera factores como la motivacion del
personal.

Fuente: Elaboracion propia con informacion de Chiavenato (2007). Administracion de Recursos

Humanos.
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También debemos considerar el enriquecimiento del puesto, el cual es una
forma de motivacion laboral, ya que la idea es agregarle valor al puesto para que
el empleado pueda desarrollarse; el enriquecimiento puede hacerse mediante el

aumento de responsabilidades.

Aun asi, el enriqguecimiento también tiene sus puntos negativos, ya que los
constantes retos y cambios en los puestos pueden provocar sentimientos que
disminuyen el desempefio de los trabajadores, esto porque el enriquecimiento del
puesto se enfrenta directamente a la resistencia al cambio y ese choque se ve

reflejado directamente en un deficiente ambiente laboral.

Para evitar esos aspectos negativos del enriquecimiento del puesto,
Chiavenato nos expone que debemos considerar los siguientes aspectos
psicoldgicos de los empleados.

Aspectos psicoldgicos del enriquecimiento de puestos.

Percepcién del ¢ Es el grado en que el ocupante del puesto
significado

percibe su trabajo como valioso.

Percepcién de |a e Es la profundidad con la que el ocupante se

siente responsable y relacionado con los

responsa bilidad resultados del trabajo.

conocimiento de ¢ Es la comprensién que tiene el ocupante

sobre como desempeiia efectivamente su

los resultados trabajo

Fuente: Elaboraciéon propia con informacién de Chiavenato (2007). Administracion de Recursos
Humanos.
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Una tendencia actual en el disefio de puestos es la creacién de equipos de
trabajo, “Los equipos de trabajo operan mediante un proceso participativo de toma
de decisiones, tareas compartidas y responsabilidad por el trabajo.” (Chiavenato,
2007) Es decir, los equipos de trabajo son un conjunto de trabajadores
interrelacionados, los cuales son multifuncionales, ya que todo el equipo esta
dirigido hacia el logro de una tarea en especifico; todos los integrantes del equipo
son responsables de los resultados y de la calidad del trabajo ejecutado y
generalmente son supervisados y coordinados por la alta direccion de la

organizacion.

Una vez que ya se describié el puesto, debemos proceder al andlisis del
puesto, éste “pretende estudiar y determinar los requisitos, responsabilidades y
condiciones que el puesto exige para su adecuado desempefio.” (Chiavenato,
2007). Es decir, el analisis se trata de comparar los requisitos que la misma
naturaleza de las actividades solicita y considera factores fisicos e intelectuales,
debe desglosar cada una de las caracteristicas necesarias para el puesto y

establecer los estandares aceptables.

La descripcion de puestos y el andlisis de puesto son procesos diferentes
pero complementarios, la descripcion se enfoca en exponer las actividades o
tareas que se tienen que realizar en el puesto, mientras que el analisis se enfoca a
establecer los requisitos que las personas deben cubrir para poder tomar el puesto

que previamente fue descrito.
Para Chiavenato, el andlisis de puesto generalmente se concentra en

cuatro tipos de requisitos y a su vez se subdividen en factores de analisis, de la

siguiente manera:
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Elementos del analisis de puestos.

) (

\

eSupervision de personal

eMaterial, herramienta o
equipo

eDinero, titulos y documentos

eRelaciones internas y externas

e|Informacidn confidencial

CEscoIaridad

eExperiencia previa

eAdaptabilidad del
puesto

eAptitudes requeridas

\ Requisitos Responsabilidades /
intelectuales que adquiere
Requisitos Condiciones
fisicos de trabajo
4 )

eAmbiente de trabajo
eRiesgos de trabajo
eAccidentes de trabajo

eEnfermedades
profesionales

eEsfuerzo fisico
eConcentracion visual
eDestrezas o habilidades
eComplexion fisica

.

Fuente: Elaboracion propia con informaciéon de Chiavenato (2007). Administracion de Recursos

Humanos.

Después de la descripcion y el analisis de puestos se tiene claro cuales son
las actividades y/o tareas a desempefar y cuales son las caracteristicas fisicas y
mentales que el candidato debe tener para poder ocupar la vacante, ahora es
necesario evaluar el desempefio; pero no el desempefio del empleado en general,
sino el desempefio del empleado en relacion al puesto que ocupa. “La evaluacion
del desempefio es una apreciacion sistematica de como cada persona se
desempefia en un puesto y de su potencial de desarrollo futuro.” (Chiavenato,
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2007). La evaluacion es un proceso constante y elemental dentro de la
organizacion, que permite a los directivos y encargados de la compafia detectar
oportunamente fallas o areas de oportunidad y ajustar o crear politicas de recursos

humanos.

“La evaluacion del desempeio no se puede restringir a la opinion superficial
y unilateral que el jefe tiene respecto al comportamiento funcional del
subordinado.” (Chiavenato, 2007). Es decir, la evaluacion del desempefio debe de
hacerse en todos los niveles y perspectivas, se debe evaluar el factor situacional,
los resultados del trabajador, lo que se espera de él, los materiales y cursos que la
empresa le ha proporcionado, etc. también se debe de entender que la evaluacion

es una herramienta de mejora continua para el logro de objetivos.

Beneficios de la evaluacion del desempernio.

Beneficios para la

organizacion

® Proporcionar e Aclarar puntos e Evalua el potencial
medidas de relacionados con del recurso
mejora su desempeno y lo humano con el
estandarizadas. que la empresa que cuenta.

e Mejorar la espera de ello. e Identifica areas de
comunicacion con e Conocer las mejora en relacion
sus subordinados y medidas que el con las aptitudes y
retroalimentarlos gerente tomara actitudes del
sobre su para mejorar su personal.
desempefio. desempefio. e Mejora su politica

e Realizar una de recursos
autoevaluacion. humanos.

Fuente: Elaboracion propia con informacion de Chiavenato (2007). Administracion de Recursos

Humanos.
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Al ejecutar la evaluacion es comun que existan diferencias entre lo que el
empleado debe realizar y lo que hace en realidad, ya que existen factores que
entorpecen el desempefio del empleado en su puesto, para Chiavenato esas
diferencias son llamadas discrepancias y pueden clasificarse en cuatro tipos.

Discrepancias en la evaluacion del desempefio.

Discrepancia de la Discrepancia en la
expectativa funcion

Es la Diferencia entre Es la diferencia entre
las funciones que lo que consigue el
transmitid el gerente empleado y lo que
y lo que entendio el considera que debe
empleado. realizar.

Discrepancia de
desempeiio

Es la diferencia entre
lo que solicita el
gerente y el
empleado no hace.

Fuente: Elaboracion propia con informacion de Chiavenato (2007). Administracion de Recursos

Humanos.

2.3.7 Subsistema de retencion

Cualquier organizacion, ademas de atraer, contratar y asignar la persona
adecuada en el puesto adecuado, debe tener la capacidad de retener a su
personal. “La retencion de los recursos humanos exige una serie de cuidados
especiales, entre los cuales sobresalen los planes de remuneracién econdmica, de
prestaciones sociales y de higiene y seguridad en el trabajo.” (Chiavenato, 2007)
En otras palabras, la retencion es el arte de mantener a los empleados en la
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organizacion mediante técnicas que fomenten en los trabajadores las ganas de

seguir trabajando en la compaifiia y se cree una relacién ganar-ganar.

Generalmente las compafias poseen un sistema de premios y sanciones;
los premios se les dan a las personas para alentar cierta conducta, mientras que
las sanciones son para hacer lo contrario, reprimir comportamientos inadecuados.
Cabe sefialar que los premios no solo abarcan factores econdmicos, sino también
la estabilidad laboral, la promocién o algun otro tipo de prestacién, mientras que
las sanciones abarcan llamadas de atencibn de manera verbal y escrita,

suspensién temporal o hasta la rescision de contrato.

Al poner en préactica un sistema de premios y sanciones es un hecho que
éste provocara un problema de inequidad, en donde los trabajadores no estaran
conformes o consideraran que no se les compensa de manera equitativa en
relacion a las actividades que realizan y a su vez compararan las compensaciones
que reciben otras personas, de igual modo considerando las actividades que

realiza la otra persona con la que realizan la comparacion.

‘Las contribuciones que hacen las personas representan inversiones
personales que les deben proporcionar ciertos rendimientos en forma de
incentivos o premios.” (Chiavenato, 2007). Las personas, al prestar su fuerza de
trabajo a las empresas esperan recibir cierta retribuciébn proporcional a sus
aportaciones a la empresa, hasta ese punto suena bastante sencilla la relacion de
intercambio que establecen las empresas y sus trabajadores; pero no es tan
sencillo, ya que el problema de dicho intercambio es la percepcion de los
trabajadores con respecto a lo que reciben por parte de la compafiia, puesto que

comparan los premios o estimulos que reciben con los que sus similares reciben.

Si la percepcién de los empleados es que existe equidad en la empresa se

generara un sentimiento de complacencia, mientras que si su percepcion es de
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inequidad se creara un sentimiento de insatisfaccidbn que podria aumentar si es
gue la inequidad aumenta; “Hay inequidad cuando la persona siente que su salario
esta por encima o por debajo de la cantidad que el empleado considera justa para
su trabajo, el resultado sera tension.” (Chiavenato, 2007) De acuerdo con
Chiavenato, cuando el salario esta por debajo de lo que el empleado considera
que deberia ganar se generard un sentimiento de frustracion e insatisfaccion y
cuando el salario esta por encima de lo que el trabajador considera que deberia
recibir se generara un sentimiento de culpa, por esa razén es necesario establecer
un plan de compensaciones en donde los trabajadores ganen un salario de
acuerdo al puesto que tienen y la importancia de las tareas que realizan.

El problema mas grande de la inequidad reside en que los sentimientos de
frustracién o de culpa afectan directamente en la productividad de la compania;
“La productividad es la relacion mesurable que existe entre el producto obtenido y
los recursos empleados para su produccién.” (Chiavenato, 2007). En otras
palabras, cuando la productividad de una organizacion se ve afectada entonces
podemos decir que no se estan ocupando de manera eficiente los recursos con los
gue se cuentan; pero en este caso, los recursos humanos no son eficientes y para
aumentar su eficiencia es necesario crear planes de administracién de sueldos y
salarios, planes de prestaciones sociales y de calidad de vida en el trabajo, en

pocas palabras, planificar la remuneracién de los empleados.

La remuneracion también es conocida como salario y esté integrado por el
salario directo e indirecto; el salario directo es el dinero que el trabajador recibe a
cambio de su trabajo, mientras que el salario indirecto son todas aquellas

prestaciones que la empresa brinda a sus empleados.
Para las personas “el salario representa una de las transacciones mas

complicadas ya que, cuando una persona acepta un puesto, se esta

comprometiendo a una rutina diaria, a un sistema estandarizado de actividades y a
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una amplia gama de relaciones interpersonales dentro de una organizacion y, por
ellos, recibe un salario.” (Chiavenato, 2007) Para las personas, el salario simboliza
el resultado de prestar sus esfuerzos, talento y tiempo a una empresa y al mismo
tiempo, el salario funge como una herramienta que les permite alcanzar metas

personales mediante el poder adquisitivo que les brinda.

Mientras que para las organizaciones el salario equivale a una inversion, ya
gue, como se menciond anteriormente, el factor humano es una pieza fundamental

en los procesos productivos.

Ahora bien, tanto para las personas como para las organizaciones las
compensaciones, sueldos y salarios representan un elemento muy importante y
por esa razon debe existir una correcta administracion de los mismos. La
Administracion de sueldos y salarios es “un conjunto de normas y procedimientos
gue buscan establecer y/o mantener estructuras de salarios justas y equitativas en
la organizacion.” (Chiavenato, 2007). Para que la justicia y la equidad existan, los
salarios deben estar estrictamente relacionados con el puesto y actividades que
realiza cada empleado en relacion con sus compafieros de trabajo y al mismo
tiempo con personal de otras compafias que estén en un puesto similar,
realizando las mismas actividades, ya que la equidad y justicia deben ser al

interior y exterior de la organizacion y estar reguladas bajo una politica salarial.

La politica salarial “es el conjunto de principios y directrices que refleja la
orientacion y filosofia de la organizaciébn con respecto a los asuntos de sus
colaboradores.” (Chiavenato, 2007). Es decir, la politica salarial son las reglas en
las cuales la empresa se basara para la asignacion de salarios en el presente, en
el futuro y en casos particulares; la idea es que se tengan guias de accion sobre la
asignacion de sueldos y salarios y los salarios no sean asignados de manera
arbitraria; pero esta politica salarial no es una politica estatica, ya que debe de

actualizarse conforme la empresa evolucione en sus operaciones, politicas, etc.
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La politica salarial debe contener tres puntos elementales, el primero es la
estructura de los puestos y salarios, el segundo es un salario de admision, es
decir, una condicion especial en casos de que el nuevo empleado no cumpla al
100% con el perfil o esté a prueba, y el tercero es una prevision de reajustes

salariales.

Chiavenato en su obra expone un diagrama de flujo en donde se explica la
manera mas adecuada de fijar y mantener una politica salarial en una

organizacion y es el siguiente:

Implementacion y mantenimiento de politica salarial.

Valuacién
id de puestos Eg
Implantacion :
y/c, ) POHHCQS P lm
— . Clasificacion olfuca
Administracion de mantenimiento - o o (R
sueldos y salarios > de las > delos puestos organizacion
gstructuras
salariales
Encuesta
> salarial —>

Retrealimentacién
(Reciclaie)

Fuente: Chiavenato (2007). Administracion de Recursos Humanos, pagina 287

La valuacion y clasificacion de puestos es un proceso constante, con el cual
se analizan y comparan los puestos de manera que se pueda encontrar un orden

l6gico que permita categorizar cada puesto para asignar un intervalo de
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remuneracion, de acuerdo a la posicion que ocupe en el organigrama y a las

actividades encomendadas, y asi la empresa sepa cual es el valor de cada puesto.

Mediante la aplicacion y seguimiento de una estructurada politica salarial,
es posible retribuir a los empleados de acuerdo con el puesto que cubren, asi
como por las aportaciones que hacen a la empresa en materia de trabajo fisico y/o
mental y atraer y mantener al mejor capital humano disponible en el mercado.
Ademas, la politica salarial le permite a la organizacion planear mejor los
movimientos de puesto, desarrollo organizacional y planes de carrera de sus
empleados y, por ultimo, y quizas el punto mas favorable para la empresa y sus
empleados, es que brinda una estabilidad entre los planes financieros de la

empresa y las retribuciones a sus empleados.

Ademas, Chiavenato explica que para retener por mayor tiempo al personal
debemos hacer un plan de prestaciones y seguridad social. Las prestaciones
sociales y seguridad social son “las facilidades, comodidades, ventajas y servicios
que las empresas ofrecen a sus empleados con el objeto de ahorrarles esfuerzos
y preocupaciones.” (Chiavenato, 2007). Es decir, las prestaciones sociales son
aguellas retribuciones extra monetarias que les brinda la empresa a sus
empleados, con las cuales pretende satisfacer las necesidades bdésicas,
personales y/o familiares de las personas que integran a la organizacion y de ese

modo motivarlas a seguir en la compafiia.

Otra etapa de este subsistema es la calidad en el trabajo, la cual se refiere
a crear un mejor lugar de trabajo, en donde la empresa se preocupe por la
integridad fisica y mental de sus empleados mediante la higiene y seguridad
laboral.

La higiene y seguridad laboral “son dos actividades intimamente

relacionadas porgque garantizan que en el trabajo hayan condiciones personales y
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materiales capaces de mantener cierto nivel de salud de los empleados.”
(Chiavenato, 2007). Por salud no se refieren a la ausencia de enfermedades, sino
qgue, en este caso, abarca el bienestar fisico, mental y social de los trabajadores
mediante la generacion de una cultura laboral enfocada en el cuidado fisico y
psicoldgico. La salud es el resultado de la aplicacion de normas y procedimientos,

que en su mayoria son obligatorios para cualquier empresa.

Relaciones al interior de la organizacion.

sl Relaciones al inteior de la organizacion

e Transferencias: Ocurre mediante un movimiento
lateral de los empleados dentro de la organizacion.

e Ascensos: Ocurre mediante el movimiento vertical de
un empleado que sube a un puesto mas alto.

e Jubilaciones: Ocurre cuando una persona sale de la
organizacion por alcanzar cierta edad o cumplir con el
tiempo laborado necesario para jubilarse.

e Despidos: Es un movimiento de salida de Ia
organizacién por dos razones, la primera es por
conviccion del trabajador (renuncias) y la segunda por
iniciativa de la organizacion (despidos).

Fuente: Elaboracion propia con informaciéon de Chiavenato (2007). Administracion de Recursos

Humanos.
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Dentro de las relaciones al interior de la organizacién, posiblemente las
mas delicadas son los despidos por iniciativa de la organizacion, ya que quitarle el
trabajo a una persona siempre sera un tema complicado. Por esa razon se deben
crear politicas de despidos en donde se establezcan procedimientos y reglas
sobre las condiciones y métodos para llevar a cabo rescisiones de contratos. Cabe
sefialar que los despidos deben ser considerados como la Ultima medida

disciplinaria en una organizacion.

2.3.8 Subsistema de desarrollo
El subsistema de desarrollo de recursos humanos esta integrado por tres estratos,
los cuales son la capacitacion, el desarrollo del personal y el desarrollo
organizacional. Estos tres estratos estan basados en aspectos psicologicos en
diferentes dimensiones de aprendizaje.

Por aprendizaje se entiende “el proceso mediante el cual las personas
adquieren conocimiento de su ambiente y sus relaciones durante el transcurso de
su vida.” (Chiavenato, 2007). A partir de acontecimientos que las personas viven
es como se generan relaciones neuronales, las cuales influencian las acciones y
pensamientos de los individuos; de igual modo, en las organizaciones, el
aprendizaje sucede cuando las personas modifican su conducta o aplican el
conocimiento adquirido después de haber experimentado algin suceso que

influencie sus aptitudes (capacitacion) y actitudes (Educacion).

La educacion “es preparar a la persona para el ambiente dentro o fuera de
su trabajo” (Chiavenato, 2007). La educacion se refiere a todo aquello que las
personas toman del ambiente en que estan inmersos, pero también, la educacién
puede ser institucionalizada, estructurada y sistematizada, la cual sirve preparar a

las personas en ambitos profesionales a corto, mediano y largo plazo.
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Asi que, la capacitacion es una forma de educacién que consiste en “la
transmision de conocimientos especificos relativos al trabajo, actitudes frente a
aspectos de la organizacion, de la tarea y del ambiente, asi como desarrollo de
habilidades y competencias.” (Chiavenato, 2007). La capacitacion es una
herramienta que ocupan las organizaciones para impulsar a sus trabajadores a
alcanzar los objetivos organizacionales y facilitarles la posibilidad de adquirir

conocimientos, habilidades y/o directrices de conducta.

La capacitacion es un ciclo constante que busca fomentar tres aspectos en
las personas: el primero es preparar a los empleados para realizar las tareas
correspondientes al puesto que ocupan, el segundo aspecto es brindarles las
habilidades y conocimientos necesarios para su desarrollo personal vy
organizacional y el tercer, y Uultimo aspecto, es corregir actitudes de los

trabajadores y motivarlos en pro del clima laboral.

La primera etapa del ciclo de capacitacion es la deteccion de necesidades
de capacitacion, la cual consiste en realizar un diagnostico de la empresa en todos
los niveles para mostrar las areas de oportunidad en la estructura organizacional y
las habilidades, competencias y comportamiento del personal. Las técnicas mas
comunes para detectar las necesidades de capacitacibn son evaluaciones de
desempefio, observaciéon, cuestionarios, encuestas de opinion, entrevistas de

salida, evaluacion a los empleados e informes periédicos.

Una vez ya detectadas las necesidades de capacitacion se procede a
realizan planes y programas de capacitacion para ser aplicados en la
organizacion. Todos los planes de capacitacion deben tener muy claros los
objetivos que pretenden cumplir y atender directamente una necesidad de

capacitacion en especifico.
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La tercera etapa del ciclo de capacitacion es la implementacion de la
misma, en la cual el actor principal es el capacitador. El capacitador es el
responsable de proporcionar la capacitacion a los empleados por medio de

meétodos pedagogicos.

Y finalmente, la Ultima etapa del ciclo de capacitacion es la evaluacion de
los resultados de la capacitacion, la cual consiste en detectar si la conducta de los
empleados se ha modificado y/o si la capacitacion tuvo alguna relacion con el

logro de objetivos organizacionales.

Ciclo de capacitacion.

Deteccion de las

necesidades de
capacitacion

Evaluacién de Planes y
resultados de la programas de
capacitacion capacitacion

Fuente: Elaboracion propia con informacion de Chiavenato (2007). Administracion de Recursos

Humanos.
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De esa forma es que la capacitacion pretende el desarrollo del personal y el
desarrollo organizacional de los trabajadores. El desarrollo personal es parte de la
formacion de los empleados a nivel personal y profesional, mientras que el
desarrollo organizacional abarca un desarrollo mas amplio, ya que considera

factores ambientales, sociales y culturales al interior de la empresa.

El desarrollo organizacional “permite que los participantes adquieran
conciencia social y eso hace que las organizaciones tengan conciencia colectiva
de sus destinos y de la orientacion necesaria para dirigirse mejor hacia ellos.”
(Chiavenato, 2007). Es decir, el desarrollo organizacional fomenta el cambio de
algunos aspectos orientados hacia la integracién de una cultura que permita a los
integrantes de una organizacion alcanzar los objetivos que persigue la compafiia,

dicha cultura es mejor conocida como cultura organizacional.

Cultura organizacional significa “una forma de vida, un sistema de
creencias, expectativas y valores, una forma de interaccidbn y relaciones,
representativos todos de determinada organizacion.” (Chiavenato, 2007). La
organizacion es un conjunto de personas, por lo tanto es una entidad social que
posee valores, filosofia y normas que en su conjunto forman una cultura, la cual
estd directamente relacionada al clima laboral y marca pautas para el

comportamiento de los integrantes de la organizacion.

El clima organizacional frecuentemente es influenciado por el ambiente en
el que se desarrollan las organizaciones, el problema es que este ambiente es
sumamente cambiante y la Unica forma de hacerle frente son los cambios
organizacionales, los cuales representan la adaptacion de la empresa para

sobrevivir a las tendencias del entorno.
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Recolecciény
analisis de datos

Consiste en la
determinacion de los
datos necesarios y
como se recolectaran.

Proceso de cambio organizacional.

Diagndstico
organizacional

Se identifican
problemas y sus
consecuencias, se
establecen prioridades,
asi como las metas y

Accion de
intervencion

Es la fase de
implementacion del
proceso de desarrollo
organizacional.

los objetivos.

Fuente: Elaboracion propia con informacion de Chiavenato (2007). Administracion de Recursos

Humanos.

De acuerdo con Chiavenato, los objetivos del desarrollo organizacional son
acrecentar la confianza y apoyo de los empleados y al mismo tiempo aumentar la
comunicacién multidireccional y hacer que los integrantes de la organizacion se

sientan mas entusiasmados y satisfechos.

Existen cuatro tipos de cambios organizacionales, el primero es el cambio
estructural, el cual involucra el cambio de la estructura, formas de comunicacion y
la jerarquizacion de la empresa; el segundo es el cambio de la forma y/o
herramientas que la empresa utiliza para realizar su proceso productivo, este

cambio es conocido como cambio tecnoldgico.
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El tercer cambio es el de productos y servicios, el cual esta relacionado a la
salida del proceso productivo y el dltimo tipo de cambio es el cambio cultural que
implica el cambio interior de las personas en su comportamiento, aspiraciones,

percepciones y necesidades.

2.3.9 Subsistema de auditoria

Y finalmente, todos los procesos necesitan evaluarse, asi que la auditoria de
Administracion de recursos humanos es la encargada de controlar que todos los
subsistemas funcionen como debe de ser con apoyo de bases de datos y

auditando los recursos humanos de la compaiiia.

El control en la Administracién “tiene la funciéon de dar seguimiento y
evaluar aquello que se planed, organiz6 y dirigid a efecto de observar si han
ocurrido desvios o variaciones y de efectuar las correcciones necesarias.”
(Chiavenato, 2007). Es decir, el control es una herramienta utilizada por las
organizaciones para verificar si se ha cumplido y en qué grado lo que se planeé. El
objetivo del control en la Administracion de recursos humanos es tener una
retroalimentacion de cada una de las etapas de la administracién, encontrar
desviaciones con respecto al resultado estimado y encontrar soluciones en caso

de haber llegado a un resultado totalmente inesperado.

Toda operacién se caracteriza por tener variaciones. Cuando éstas son
pequefias, insignificantes y no provocan desviaciones se pueden considerar
normales. (Chiavenato, 2007). El omitir estas variaciones es conocido como
Administracion por excepcion, la cual hace mas eficiente la auditoria porque las
desviaciones menores son ignoradas y Unicamente se enfocan en las variaciones

urgentes.
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Proceso de cambio organizacional.

Establecimiento
de los estandares
deseados.

Acciodn correctiva Monitoreo del
si es necesaria. desempeno.

Fuente: Elaboracion propia con informacién de Chiavenato (2007). Administracion de Recursos

Humanos.

El establecimiento de estandares es la etapa del proceso donde se
establecen los objetivos del control, mientras que el monitoreo del desempefio se
encarga de dar seguimiento a la busqueda de los objetivos; posteriormente se
deben comparar los estandares establecidos al principio con el desempefio que se
esta teniendo durante el control y por ultimo, después del analisis del desempefio,
se deben tomar medidas en caso de que existan desviaciones mas grandes de las

permitidas.

50



De acuerdo a Chiavenato, el subsistema de control debe de enfocarse a las
actividades correctas, debe ser en el tiempo correcto, debe traer mas beneficios
gue costos a la organizacion y ademas debe ser puntual y aceptado; pero para
poder lograrlo, el control debe de basarse en bancos de datos y un sistema de

informacién administrativa.

El sistema de informacién administrativa “es un sistema planeado para
reunir, procesar, almacenar y difundir informacion de modo que permita a los
gerentes involucrados tomar decisiones eficaces.” (Chiavenato, 2007). Para
cualquier organizacion es elemental tener un sistema de informacién, el cual
recopile la informacion de cada proceso y sirva para tomar decisiones, ya que

ninguna empresa decide a ciegas.

Dicho sistema de informacion debe contar con una base de datos de
recursos humanos que debe de estar integrada por los datos personales de los
empleados, el puesto que ocupa cada integrante de la organizacion, el area a la
que pertenece, politicas de remuneracion y prestaciones, datos de los candidatos

y registros de capacitaciones.

2.4 Modelo de Administracion de recursos humanos de Werther
y Davis
Este modelo enuncia que una organizacion es “un sistema compuesto por
divisiones, areas, departamentos, etc.” (B. Werther & Davis, 2000). Es decir que
las empresas estdn conformadas por una serie de actividades, las cuales
conforman subsistemas que a su vez conforman un sistema interrelacionado, es
decir, “todas las actividades de administracion de los recursos humanos
mantienen una relacion entre si.” (B. Werther & Davis, 2000). Ademas de que
estan fuertemente influenciadas por el entorno, ya que es un sistema abierto. El

ambiente o entorno representa una parte muy importante en este modelo y sefala
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que el departamento de recursos humanos debe ser el encargado de confrontar
los retos y problemas que pueda haber en materia del personal, estableciendo los
objetivos, los cuales seran una directriz de los subsistemas, tal y como se sefiala
en el siguiente diagrama.

Modelo de Werther & Davis.

» Sociales
* Organizativos
* Funcionales

+ Personales

Fuente: B. Werther & Davis (2000). Administracién de personal y Recursos Humanos, pagina 21.
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De acuerdo al modelo de Werther & Davis (2000), el principal desafio de los
recursos humanos es proveer a la empresa del mejor capital humano para que
sea mas eficaz y eficiente, mediante practicas ética y socialmente responsables;
entre otros desafios estdn “la creciente internacionalizacion de la actividad
econOmica, el incremento en la competencia entre diversas corporaciones y
presiones que ejercen determinados sectores oficiales. Para enfrentar estos retos
es necesario que el departamento de Recursos Humanos se organice de manera
que pueda alcanzar sus objetivos” (B. Werther & Davis, 2000); he ahi la
importancia de la administracion de recursos humanos, en particular de la

planeacion del capital humano.

“La administracién de los recursos humanos requiere una adecuada base
de informacion para ser eficiente. Cuando carecen de ella, los integrantes del
departamento de personal enfrentan serias limitaciones para cumplir con sus
responsabilidades” (B. Werther & Davis, 2000), en otras palabras, a lo que se
refiere el autor es que el departamento de recursos humanos, como encargado de
la administraciéon de recursos humanos, debe contar con un sistema de
informacion, el cual debe funcionar para que el los integrantes del departamento
conozcan los descriptivos de cada uno de los puestos del personal que integra a la
organizacion y las futuras necesidades de personal, para poder garantizar un

correcto proceso de preparacion y seleccion de empleados.

“Gracias a que poseen una sélida base informativa, los gerentes operativos
y los especialistas de personal pueden ayudar a determinar las necesidades de
orientacién, capacitacion, desarrollo y asesoria profesional.” (B. Werther & Davis,
2000). La creacion del sistema de informacion tiene mas de una funcion, ya que
por un lado, como se describio anteriormente, este sistema debe de apoyar al
departamento de recursos humanos para la busqueda de fuerza de trabajo y a su
vez, proporcionar informacién a los empleados de la empresa con el propdésito de

darles a conocer sus funciones, lo que la empresa espera de ellos y basicamente
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que conozcan las reglas, politicas, valores, etc. que componen a la organizacion y
al mismo tiempo conocer las necesidades del personal y proyectarlas a la

empresa con el fin de crear planes de administracién de personal.

“Un elemento esencial para mantener y motivar a la fuerza de trabajo es la
compensacion adecuada. Los empleados deben recibir sueldos y salarios justos a
cambio de su contribucidon productiva” (B. Werther & Davis, 2000). Este es un
factor imprescindible para cualquier organizacion, incluso el autor de este modelo
refiere que una compensacion que no sea proporcional a los aportes de los
empleados podria fomentar una alta rotacién de personal, pero si la compensacién
es demasiado alta en comparacidon con las labores de los trabajadores, la

organizacion no podria soportar el gasto que representaria la mano de obra.

‘La compensacion moderna cubre aspectos que van mas alla del pago
mismo. Las prestaciones estan convirtiendose en un elemento de creciente
importancia en el paquete total de compensaciones y deben de mantenerse en el
nivel adecuado con la productividad del empleado para que la compafia retenga a
su fuerza de trabajo y conserve su capacidad de competir.” (B. Werther & Davis,
2000). Actualmente la Ley Federal del Trabajo establece las prestaciones minimas
gue debe proporcionar una empresa a sus trabajadores, pero cada vez es mas
comun que el mercado laboral busque, mas alla de un buen salario que permita
solventar los gastos, tener prestaciones superiores a las establecidas por la ley; he
ahi un eje primordial en el proceso de atraccion de talento humano y sobretodo de

retencién del personal.

2.5 Derecho laboral en México

En México, la ley federal del trabajo (LFT) es la legislacion suprema en materia de
relaciones laborales, en ella se establecen los requisitos minimos para entablar

una relacion laboral entre dos personas fisicas o morales.
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La LFT tiene por objeto “conseguir el equilibrio entre los factores de la
produccion y la justicia social, asi como propiciar el trabajo digno o decente en
todas las relaciones laborales.” (Camara de diputados del H. Congreso de la
Union, 2012). Esto significa que la ley federal del trabajo pretende ser el
instrumento a través del cual los trabajadores y las empresas creen relaciones de
trabajo que sean equilibradas, en donde se respete la dignidad humana, no se
discrimine a nadie, el personal sea capacitado y se garantice la seguridad de los

empleados dentro del lugar de trabajo.

Para la ley federal del trabajo una relacion de trabajo se construye cuando
una persona brinda su trabajo a otra persona, ya sea fisica o moral, y ésta recibe
un salario a cambio, sin importar que exista un contrato por escrito. “Se entiende
por trabajo toda actividad humana, intelectual o material, independientemente del
grado de preparacion técnica requerido por cada profesion u oficio.” (Camara de
diputados del H. Congreso de la Unién, 2012). Esto significa que el trabajo no es
so6lo una labor fisica, va més alla, el trabajo incluso puede llegar a ser intangible y

no por esa razon deja de ser trabajo o de provocar una relacion laboral.

Toda relacion de trabajo da lugar a la existencia de un contrato, ya que el
contrato “es aquel por virtud del cual una persona se obliga a prestar a otra un
trabajo personal subordinado, mediante el pago de un salario”. (Camara de

diputados del H. Congreso de la Union, 2012)

El salario que se otorga a cambio del trabajo, bajo ninguna circunstancia,
puede ser menor al salario minimo establecido en la LFT. “El salario minimo es la
cantidad menor que debe recibir en efectivo el trabajador por los servicios
prestados en una jornada de trabajo.” (Camara de diputados del H. Congreso de la

Unién, 2012). Este salario, de acuerdo a la LFT, tiene que ser suficiente para
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atender las necesidades basicas de una familia y garantizar educacién de los
hijos.

A su vez, el articulo 153-A de la LFT enuncia que “Los patrones tienen la
obligacion de proporcionar a todos los trabajadores, y éstos a recibir, la
capacitacion o el adiestramiento en su trabajo que le permita elevar su nivel de
vida, su competencia laboral y su productividad, conforme a los planes y
programas formulados, de comun acuerdo, por el patron y el sindicato o la
mayoria de sus trabajadores.” (Camara de diputados del H. Congreso de la Unién,
2012). En este aspecto, por ley, las organizaciones deben de proveer a sus
empleados de las aptitudes necesarias para desarrollar su puesto e incluso tomar
otras posiciones dentro de la organizacién; en otras palabras, la capacitacion es
un instrumento fundamental y obligatorio para todas las empresas, pues les
permite desarrollar a sus empleados dentro de la organizacion y resolver las
necesidades de personal en la creacibn de nuevos puestos, renuncia de
trabajadores, crecimiento del negocio e incluso sirve para crear planes de carrera

para sus empleados.

2.6 Subcontratacion en México (Outsourcing)

En México a finales de los 60’s y principios de los 70°s se instauré un modelo
econdémico neoliberal, que tenia como uno de sus propésitos principales la
atraccion de inversion extranjera “ofreciendo un sinnumero de trabajadores que
aceptaran vender su fuerza de trabajo a muy bajo precio y con derechos laborales
disminuidos, en condiciones precarias y con un mercado laboral flexible;
condiciones con las que, sin lugar a duda, el patrén podra arrancar al trabajador la
mayor plusvalia posible, sin que tenga complicaciones o problemas legales
futuros.” (Curiel Sandoval, 2013). En ese tiempo el dinero empez6 a ser mas
importante para las empresas, lo Gnico que valia eran las ganancias sin importar el

medio para conseguirlas; estas condiciones propiciaron empleos mal pagados,

56



omision de derechos para los trabajadores, disminucion del valor de la mano de
obra y la entrada de empresas subcontratistas.

Durante la década de 1980 ocurre un cambio en las actividades
empresariales, en donde las organizaciones empiezan a subcontratar personal
para realizar actividades secundarias de las empresas que anteriormente eran
realizadas por trabajadores directamente contratados por la empresa. (Fressmann,
2005). Y todo esto ocurria a pesar de que, en México no existia legislacion para la

subcontratacion.

Fue hasta el 13 de noviembre de 2012 cuando el Congreso de la Union
decidié aprobar una reforma a la Ley Federal del Trabajo en donde se legislaba la
subcontratacion. “Mediante el régimen de subcontratacion, los trabajadores seran
contratados de manera indirecta para desempefiar una actividad, servicio o labor
especifica; delegando la responsabilidad o el compromiso laboral adquirido con
éstos no a la empresa a la cual le proporcionaran los servicios y que obtendra los
beneficios mayores, sino a la empresa que los contratdé directamente.”
(Fressmann, 2005). La subcontratacion permite a las empresas disfrutar el trabajo
de los empleados sin ninguna responsabilidad directamente, aunque cabe sefalar
que, de acuerdo al articulo 14 de la LFT, las empresas que ocupen a un tercero
para contratar personal son solidariamente responsables del personal que trabaje

para ellos.

2.7 Estrategias pararetener al personal

Vivimos en un dmbito altamente competitivo, en donde las empresas contienden
por ser la empresa lider en el mercado y entienden que la Unica forma de lograrlo
es hacer mas eficientes sus procesos y, al mismo tiempo, deducen que los
procesos dependen del personal con el que cuentan, por lo tanto es fundamental

contratar a las personas mas aptas para ocupar el puesto.
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Existen tres tipos de personas que las organizaciones buscan en el
mercado de recursos humanos, el primer tipo de persona es la que tiene actitudes
gue pueden desarrollarse, el segundo tipo son personas que tienen aptitudes y el
tercer tipo son personas que tienen las dos caracteristicas. Aun asi, estos tres
tipos de personas necesitan, por parte de la empresa, capacitacion y desarrollo y

al final, esto representa un costo.

El costo de capacitacion y desarrollo, mas alla de ser visto como costo, es
visto como una inversion, ya que la empresa espera que la capacitacion y
desarrollo beneficien a la empresa haciendo a la organizacion mas productiva y

por ende mas redituable, pero muchas veces no sucede asi.

‘La mayoria de las personas estan disconformes con su ambiente laboral,
debido a que algunas veces las condiciones en la empresa no son éptimas por lo
que terminan por abandonar sus puestos.” (Entrepreneur, 2015). Es comun que
las personas estén en constante busqueda de un mejor empleo con mejores
condiciones de trabajo, en donde puedan desempefarse coOmodamente y al
mismo tiempo sientan que su salario es el justo; por esas razones es que resulta
indispensable que las organizaciones utilicen estrategias para hacer que el
personal quiera permanecer mas tiempo en la compafiia, en pocas palabras

estrategias de retencion del personal.

Existen seis estrategias que son las mas comunes para alentar a los
empleados a permanecer por mas tiempo en la organizacién; la primera de ellas
es ofrecer salarios que sean proporcionales a la calidad y cantidad de trabajo de
los empleados; es comun que cuando los empleados sienten que trabajan mas de
lo que se les paga, su productividad baje, abandonen el trabajo o simplemente

renuncien.
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La segunda estrategia es ser mas flexibles con los horarios; todas las
empresas establecen horarios para su trabajadores, por lo tanto es una practica
normal que las personas trabajen en promedio nueve horas diarias, asi que pasan
la mayor parte de su tiempo en la empresa, por esa razén es que en ocasiones
necesitan tiempo para realizar actividades personales y es ahi donde la compafiia
puede desarrollar la flexibilidad de horarios y hacer sentir a los empleados que la

empresa los apoya en sus necesidades.

La siguiente estrategia es la garantia de longevidad, la cual consiste en dar
contratos indeterminados al personal para que generen antigiedad en la
organizacion y al mismo tiempo premiar de algin modo dicha antigliedad. Esta
estrategia podria sonar bastante sencilla, aunque va contra las tendencias

actuales, pero realmente esa es la razén por la cual es tan buena.

También fomentar un buen clima laboral es una buena estrategia, esta
tactica esta basada en el respeto entre colaboradores en cualquier direccion y
nivel organizacional y debe de estar acompafiada de capacitacion y espacios
propicios para trabajar, muchas ocasiones la aplicacion de esta estrategia da
como resultado la lealtad de los trabajadores.

Mejorar la comunicacién dentro de la organizacion también es una buena
estrategia para retener al personal, esta técnica estda basada en utilizar la
comunicacion para generar retroalimentacion entre los empleados y los directivos

y al mismo tiempo difundir la cultura organizacional.
Y finalmente, la ultima estrategia es la utilizacion de gratificaciones, la cual

consiste en dar compensaciones salariales, en especie o beneficios en algunas

necesidades personales y familiares de los trabajadores.
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CAPITULO 3 UNIDAD DE ANALISIS: Henkel Mexicana

En el presente capitulo se narra de manera general la historia, asi como las
caracteristicas generales de la empresa objeto de estudio; ademas se establecen
las condiciones que Henkel debe cumplir para proveer a la industria automotriz en
la ciudad de Puebla y el papel que juega el Outsourcing en el servicio que

proporciona Henkel a la industria automotriz.

3.1 Historia

Henkel es una empresa de origen aleman fundada en 1876, dedicada a la
produccién y comercializacién de productos quimicos. Henkel comenzd como una
empresa familiar que vendia Unicamente detergente; con el paso del tiempo esta
empresa familiar evolucion6 y comenzaron a adquirir algunas empresas. En 1898
empezo6 la comercializacion de productos para el cuidado personal, para 1922
Henkel comenzd la produccién y comercializacion de su primer adhesivo y en
1956 emergioé su primer adhesivo industrial y tratamientos industriales, en 1959
ingres6 al mercado mexicano y finalmente en 1991 se constituye Henkel

Mexicana.

3.2 Henkel Mexicana

Henkel es una empresa de capital aleman, dedicada a la produccion y
comercializacién de tecnologia en soluciones para el cuidado personal, el hogar y
la industria; opera en mas de 120 paises y cuenta con una plantilla de

aproximadamente 50 mil personas a nivel mundial.

En 2015 tuvo ventas a nivel mundial por 18.1 mil millones de euros, de los
cuales la mitad provino de las ventas de la divisibn encargada de productos
adhesivos y de tratamiento de superficies, en la cual los principales clientes son

las industrias automotrices.
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En México, Henkel cuenta con méas de 1,400 empleados, su corporativo se
ubica en Interlomas, cuenta con cinco plantas y dos centros de distribucion en la

Republica Mexicana.

El 57% del total de los empleados de Henkel en México pertenecen a la
divisiébn de Adhesivos y tratamiento de superficies, es decir, mas de la mitad de los

recursos humanos con los que cuenta la compafia estan destinados a esa area.

3.2.1 Organizacion Henkel Mexicana
Henkel Mexicana se encuentra dividida en tres grandes unidades de negocio que
son: Beauty Care (Cuidado personal), Laundry & Home Care (Cuidado del hogar)

y Adhesive Technologies (Adhesivos y tratamiento de superficies).

Divisién de unidades de negocio.

Corporativo
]

Fuente: Elaboracion propia con informacion de Henkel Mexicana (2016). Henkel Compaiiia.

Recuperado de Henkel: http://www.henkel.mx/compania
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La primera unidad de negocio se encarga de los productos de cuidado
personal, mientras que la division Laundry & Home Care se dedica a la fabricacion
y distribucion de productos para lavanderia y limpieza del hogar y, finalmente, la
division Adhesive Technologies engloba las tecnologias de adhesivos vy
tratamientos de superficies; dentro de esta Ultima divisiobn se encuentra una
subdivision dedicada al sector automotriz, que a su vez se subdivide en el &rea de

ventas y servicio técnico.

Organigrama general Henkel Mexicana por unidades de negocio.

Corporativo

Laundry &
Home Care

Adhesive

HeELig7C I Technologies

Servicio

técnico

Fuente: Elaboracion propia con informacion de Henkel Mexicana (2016). Henkel Compafiia.

En el organigrama anterior solo se muestra la subdivision del area de

Adhesive Technologies, ya que es el area en la que se enfoca esta investigacion.
El corporativo representa cuatro de las cinco areas funcionales de la

organizacion (Administracion, Finanzas, Mercadotecnia y Sistemas) y, a su vez, se

encuentran subdivididas de acuerdo a las unidades de negocio; mientras que la
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quinta area funcional se encuentra dividida entre cada unidad de negocio y reporta

directamente a un director de produccion.

3.2.2 Vision

Ser un lider global en marcas y tecnologias.

3.2.3 Nuestros valores

Nuestros valores hablan por si mismos: ellos personifican a Henkel porque reflejan
nuestra cultura corporativa. Estos valores se viven de manera consistente, en

particular en el desarrollo de nuevos productos.

1.- Ponemos a nuestros clientes en el centro de todo lo que hacemos
a. Anticipamos, damos respuesta y cumplimos las expectativas de
nuestros clientes y consumidores ofreciendo la mejor calidad, valor e

innovacion a través de nuestras marcas y tecnologias.

2.- Valoramos, desafiamos y recompensamos a nuestra gente.
b. Nos tratamos unos a otros con respeto y dignidad y desarrollamos
nuestras capacidades. Esperamos que todos asuman su
responsabilidad personal y se desempefien con altos estandares.

Confiamos unos en otros para lograr el éxito como empresa.

3.- Impulsamos un excelente desempeiio financiero sustentable.
c. Somos una empresa orientada al desempefio, comprometida con
hacer crecer el valor de nuestro negocio y proporcionar un retorno

competitivo a nuestros accionistas.

4.- Estamos comprometidos con el liderazgo en sustentabilidad.
d. Proporcionamos productos, tecnologias y procesos que cumplen

altos estandares. Estamos comprometidos con la salud y seguridad
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de nuestros empleados, la proteccion del medio ambiente y la
calidad de vida en las comunidades donde operamos.

5.- Construimos nuestro futuro sobre los cimientos de nuestro negocio familiar.

e. Valoramos la continuidad de nuestro propdsito y vision basados en
nuestra larga historia de éxito y en un fuerte enfoque en nuestros
valores. Nos guiamos por nuestra vision a largo plazo, la cual se
fundamenta en un espiritu emprendedor justo y en una sélida base

financiera.

3.2.4 Henkel Mexicana como proveedora de la industria

automotriz en Puebla
Henkel Mexicana funge como una de las principales proveedoras de la armadora
automotriz alemana ubicada en la ciudad de Puebla, en donde, ademas de
venderle sus productos, también presta sus servicios especializados en las areas

en donde se utilizan sus productos.

La forma en que Henkel Mexicana brinda sus servicios a la armadora
alemana ubicada en Puebla es a través de la contratacibn de personal
especializado que se encargue y se haga responsable de los procesos de fosfato,

fosas de coagulacion y cera liquida en las naves 3, 4, 5, 21, 26, 83, 83 y 84.

Asi que, la armadora alemana contrata los servicios de Henkel Mexicana
mediante una orden de compra, la cual establece los horarios en que Henkel
Mexicana debe encargarse de la linea, cuantas personas se deben tener en cada
area e instaura el monto que la armadora automotriz pagara por dicho servicio.
Dicha orden de compra establece que Henkel Mexicana debe tener una plantilla
de 32 personas para cubrir las 24 horas del dia, los 7 dias de la semana, los tres

procesos de los cuales es responsable.
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Organigrama general Henkel Mexicana de acuerdo a orden de compra.

1
f 1 .
Laundry & Adhesive
Technologies
1
I 1

Ventas Servicio Técnico

Encargado de Sistemas de
Gestion de la calidad
I T T T T 1
Coordinador Coordinador Coordinador Coordinador Coordinador Superylsqres
cera liquida
nave 3 fosas nave 3 nave 5 nave 26 nave 83
(4 personas)
Jefe de turno I_ Supervisor fosas I_ Supervisor I_ Supervisor | SL:cgsfr;/:,or
(4 personas) (3 personas) (2 personas) (3 personas) 6 perenes)
I_ Analistas MlSupervisor fosas
(4 personas) (3 personas)

Fuente: Elaboracidon propia con informaciéon de Henkel Mexicana (2016). Henkel Compafiia.

De ese modo la contrataciéon de personal, la asignacion de salarios y el uso
de algunos recursos por parte de la compafia Henkel Mexicana estan limitados

por las condiciones que la armadora Alemana establece en la orden de compra.

Actualmente Henkel Mexicana, en la ciudad de Puebla, cuenta con una
plantilla de 32 empleados y 2 candidatos préximos a ingresar en estos dias; es
decir, el recurso humano con el que cuentan es de 34 personas, 2 mas de lo que

la armadora automotriz tiene contratadas.
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La administracion de recursos dentro de la planta armadora automotriz en la
ciudad de Puebla es responsabilidad compartida entre el departamento de
Recursos Humanos de Henkel Mexicana y una empresa subcontratista llamada

Human Development.

3.2.5 Henkel y el Outsourcing: Human Development

Henkel Mexicana hace uso del Outsourcing mediante la empresa Human
Development, la cual se dedica al reclutamiento, seleccién, contratacion y

administracion del personal.

Henkel Mexicana posee un contrato con Human Development en donde la
empresa subcontratista se limita exclusivamente al reclutamiento, seleccion,
contratacion, pago de nomina y prestaciones y litigar conflictos laborales
relacionados al personal que esté contratado bajo el registro patronal de Human
Development; a su vez, Henkel Mexicana es la encargada de la capacitacion,
seguridad e higiene, disefio y evaluacion de puestos. Todo el personal que trabaja
en las lineas de produccion estd bajo la supervision de personal de Henkel
Mexicana, es decir, la administracion del personal es responsabilidad de las dos

empresas.
El 72% del personal que labora para Henkel Mexicana en la ciudad de

Puebla esta subcontratado por Human Development, el resto es personal de

Henkel Mexicana
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Organigrama Henkel Mexicana en la armadora alemana en la ciudad de Puebla.

Coordinador Servicio Técnico

Encargado de Sistemas de Inplant Recursos Humanos
Gestion de la calidad (personal Human Development)

I T T T T 1

Coordinador Coordinador Coordinador Coordinador Coordinador ScueF;:rI}HSLﬁ:jzs
nave 3 fosas nave 3 nave 5 nave 26 nave 83 q

Jefe de turno |_ Supervisor fosas |_ Supervisor |_ Supervisor Sl:cgsfr:;zor

(4 personas) (3 personas) (2 personas) (3 personas) 1 pesens

(4 personas)
MEINES IlSupervisor fosas
(4 personas) (3 personas)

Fuente: Elaboracidon propia con informacién de Henkel Mexicana (2016). Henkel Compafiia.

Debido a los requisitos que solicitan tanto la armadora automotriz como
Henkel Mexicana es que en el organigrama aparece un nuevo puesto, el puesto

del Inplant de Recursos Humanos.

El Inplant es el responsable de cumplir con las obligaciones a las que
Human Development se comprometié en el contrato para subcontratar al personal;
el Inplant necesita previa autorizacion del coordinador de servicio técnico para
poder tomar decisiones relacionadas con algunos otros temas de la Administracion

de Recursos humanos.
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CAPITULO 4 INVESTIGACION DE CAMPO

En el presente capitulo se describira qué tipo de investigacion se realizara, asi
como los métodos y técnicas que se ocuparan para recabar la informacion
necesaria para comprobar la hipétesis que sustente una propuesta para resolver el

problema que origin6 esta investigacion.

4.1 Tipo de investigacion

De acuerdo a Pablo Cazau la investigacion de campo es aquella “donde
estudiamos a los individuos en los mismos lugares donde viven, trabajan o se
divierten, o sea, en su habitat natural.” (Cazau, 2002). En esta investigacion se
realizard un estudio de campo, ya que se desarrollara directamente en el lugar

donde esta sucediendo el fenébmeno.

Esta investigacién de campo sera de tipo descriptivo porque se expondra la
situacion actual de la empresa objeto de estudio, ademas sera no experimental
porque se estableceran las relaciones causa-efecto del problema que inicié esta

investigacion.

Se apoyard de métodos cualitativo, cuantitativo, inductivo y analégico;
cualitativo ya que se describiran las caracteristicas del fendmeno en cuestion;
cuantitativo porque se expondra por medio de cifras la situacion actual de la
empresa,; inductivo porque partiremos de teorias administrativas para el estudio
del caso y analdgico porque se encontraran relaciones entre caracteristicas del

fendmeno para encontrar la solucién del problema.
Y ademas se utilizaran las técnicas de entrevista, encuesta y observacion para

recolectar informacion del lugar en donde se suscita el problema; ademas de la

técnica documental con la cual se reunira informacion de diversos registros de la
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compafiia objeto de estudio que ayuden a explicar la situacion actual de la
empresa y que genera el problema de investigacion.

4.2 Descripcién del instrumento de medicidn

El instrumento de medicion es “un artificio usado para medir.” (Cazau, 2002). Es
decir, el instrumento de medicidén es una herramienta que se utiliza para recolectar
informacion referente al fendmeno a investigar. En esta investigacion se utilizara
una encuesta para recabar la informacion necesaria para comprobar nuestra

hipoétesis y sustentar una propuesta de solucion al problema de investigacion.

La encuesta es “un conjunto de preguntas tipificadas a una muestra
representativa de grupos sociales, para averiguar estados de opinibn o conocer

otras cuestiones que les afectan.” (Real Academia Espafiola, 2016).

El instrumento de medicion que se utilizar4d para esta investigacion fue
disefiado y adaptado en base a una encuesta elaborada por el Instituto Politécnico
Nacional (2016) y a los resultados de las encuestas de salida de los ultimos

empleados que se separaron de la organizacién voluntariamente.

Dicho instrumento de medicidn busca recabar informacién de 9 ejes que se
identificaron en las encuestas de salida, los cuales son: liderazgo, ambiente
laboral, capacitacion, comunicacion, descripcion y analisis de puestos, estabilidad

laboral, motivacion, seleccion y desarrollo de personal y condiciones de trabajo.

Los ejes anteriormente mencionados seran medidos a través de 46
preguntas, de las cuales las primeras 45, utilizan la escala de Likert dando 5
opciones que van del “totalmente de acuerdo” (opcidon 5) hasta el “Totalmente

desacuerdo” (opcion 1) y la ultima pregunta es de tipo abierto, para que los sujetos
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de estudio puedan realizar comentarios abiertos sobre algin tema que deseen
abordar.

El eje de liderazgo esta dividido en dos, ya que queremos observar el
liderazgo de las dos figuras de lideres que se encuentran dentro del organigramay
que dan servicio a la armadora automotriz que se encuentra en la ciudad de

Puebla.

Del mismo modo, en el eje de ambiente laboral existen dos preguntas en
cuanto a la relacion del coordinador de servicio técnico con el personal y la

relacion del personal con el coordinador de su nave respectivamente.

La razon por la cual se establecen estas subdivisiones en los dos ejes
anteriormente mencionados es porque se detect6é que los coordinadores de nave y

de servicio técnico son puestos clave dentro de la organizacion.

4.3 Poblacion

La poblacibn es “un conjunto de todos los casos que concuerdan con
determinadas especificaciones.” (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, &
Baptista Lucio, 2006). Para efectos de esta investigacion, la poblacién sera todo el
personal que esté contratado bajo las razones sociales de Henkel Mexicana y
Human Development y que laboren en el area de servicio técnico en la industria

automotriz en la ciudad de Puebla, los cuales son 32 personas.

4.4 Muestra

La poblacion generalmente es un conjunto demasiado grande, por lo cual en
ocasiones es practicamente imposible aplicar el instrumento de medicién a toda la

poblacién y esta situacién habitualmente puede representar una dificultad para
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cualquier investigacioén, por lo tanto, de acuerdo a la estadistica, se debe aplicar el
instrumento de medicién a sélo una parte de la poblacién a la que se denomina

muestra, la cual debe ser representativa de todo el universo al que pertenece.

La muestra es “un subconjunto de elementos que pertenecen a ese
conjunto definido en sus caracteristicas al que llamamos poblacion.” (Hernandez
Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2006). Existen dos tipos de
muestreos, el probabilistico y el no probabilistico. EI primero es aquel en donde
todos los integrantes de la poblacion tienen la misma posibilidad de ser elegidos
para integrar la muestra, mientras que el muestreo no probabilistico es aquel en
donde la muestra es seleccionada dependiendo las caracteristicas de la
investigacion, es decir, este tipo de muestreo es mas complejo y sigue criterios de

investigacion.

Debido a la naturaleza de esta investigacion se realizard un muestreo

probabilistico y el tamafio de la muestra sera determinado a través de la siguiente

formula.
. Z°Npg
E(N-1)+Z%pq
Donde: n=| Tamafio de la muestra
N=| Tamafo de la poblacion | 32
Z= Desviacion estandar 1.96

p= Probabilidad de éxito 0.5
g=| Probabilidad de fracaso | 0.5
= Margen de error 0.05

Como anteriormente se menciond, la poblacion es de 32 personas, las
cuales trabajan para Henkel Mexicana y estan contratadas por las dos razones

sociales que integran en equipo de trabajo en la ciudad de Puebla.
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Por otro lado, de acuerdo con Hernandez Huerta (2015) para que una
muestra tenga el 95% de confiabilidad se debe de considerar que la desviacion
estandar sera de 1.96, mientras que el margen de error sera del 5% y la

probabilidad de éxito y de fracaso son del 50% cada una.

Es decir:

~ (1.96)2(32)(0.5)(0.5)
"= 005232 — 1) + (1.96)2(0.5)(0.5)

30.7328
1.0379

n = 29.61

El tamafio de la muestra es de 29.61 personas, lo que significa que para
que la muestra sea representativa y tenga el 95% de confiabilidad con un margen

de error del 5% debemos aplicar el instrumento a 30 personas.

4.5 Pilotaje

La prueba piloto “consiste en administrar el instrumento a una pequena muestra,
cuyos resultados se usan para calcular la confiabilidad inicial y, de ser posible, la
validez del instrumento.” (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista
Lucio, 2006). Un pequeiio grupo de personas, integrado por el Gerente de cuenta
de las armadoras Alemanas y Norteamericanas de Henkel Mexicana, el encargado
de ventas a la division automotriz en Puebla de Henkel Mexicana, el coordinador
de servicio técnico de Henkel Mexicana, el Gerente de servicio técnico de Henkel
Mexicana, el Coordinador de Inplants de Human Development, el Inplant

responsable de la cuenta de la armadora automotriz en la ciudad de Puebla y dos
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empleados de Henkel Mexicana que trabajan en la armadora automotriz alemana
en la ciudad de Puebla, fue sometido al pilotaje de la encuesta disefiada para esta

investigacion.

De este modo se obtuvieron comentarios acerca de la estructura del
instrumento de medicion, se reformularon, anexaron y eliminaron algunas
preguntas y se determind el nimero de items que debian pertenecer a cada uno

de los 9 ejes determinados anteriormente.

4.6 Aplicacion del instrumento de medicion

La aplicacion del instrumento de medicion se llevo a cabo por medios electronicos,
ya que por solicitud de la empresa objeto de estudio, y la compafiia subcontratista,
se debia cuidar la confidencialidad de los empleados para que pudieran

expresarse libremente sin temor a represalias.

Se ocuparon herramientas electrénicas para crear una encuesta digital, la
cual fue enviada al correo electronico de cada uno de los empleados de Henkel
Mexicana y Human Development que trabajan en la industria automotriz en la
ciudad de Puebla. La encuesta fue aplicada del 18 al 26 de julio de 2016 y los
datos obtenidos fueron los siguientes.
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CAPITULO 5 ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

En el presente capitulo se expondran los resultados de las encuestas aplicadas a
la muestra poblacional de esta investigacion. De manera general se analizaran los

ejes mediante la escala Likert.

Ademas, se representard de manera grafica las respuestas obtenidas de
cada una de las preguntas del instrumento de medicién para hacer un mejor
andlisis e integrar una matriz de sistematizacion donde se muestre de forma

ordenada la informacién obtenida.

Para evaluar los nueve ejes que persigue esta investigacion, de manera general,

se utiliza la escala Likert y previamente se establecieron los siguientes criterios.

Muy desfavorable | Entreel 1y 2

Desfavorable Entreel2y 3
Favorable Entreel 3y 4

Muy favorable Entreeldy5

De este modo se pueden evaluar y detectar, de manera mas sencilla, las
areas de oportunidad que posee la empresa objeto de estudio en materia de
administracion de recursos humanos en la industria automotriz en la ciudad de

Puebla.
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5.1 Liderazgo

5.0

4.0

3.0

2.0

1.0

Liderazgo

3.6 35

3.1 / . —® 34
F +

¥ 209
2.9

Pregunta 1 Pregunta 2 Pregunta 3 Pregunta 4 Pregunta 5 Pregunta 6

1 Su opinién es tomada en cuenta por el coordinador de TCS cuando 99
se toman decisiones. '
) El coordinador de TCS te presta atencion frente a todas las 31
solicitudes que son presentadas por usted. '
3 | Usted recibe apoyo del coordinador de TCS cuando lo solicita. 2.9
4 Tu jefe inmediato te presta atencion frente a todas las solicitudes 36
gue son presentadas por usted (Coordinador de nave). '
. Usted recibe apoyo de su jefe inmediato cuando lo solicita 35
(Coordinador de nave). '
5 Su opinibn es tomada en cuenta por su jefe directo cuando se 34
toman decisiones (Coordinador de Nave). '
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La primera seccion de esta encuesta hace referencia al “liderazgo”, las
primeras 3 preguntas son especialmente enfocadas al liderazgo del coordinador
de servicio técnico (TCS) y las 3 siguientes son en relacion al liderazgo de los

coordinadores de las naves.

De manera general, los puntos enfocados en el liderazgo son favorables; en
su mayoria los puntos favorables son el liderazgo entre el coordinador de la nave y
sus subordinados, mientras que encontramos un area de oportunidad en el
liderazgo que ejerce el coordinador de servicio técnico, ya que existen 2 preguntas

gue no son favorables.

A continuacion se analizaran cada una de las preguntas para conocer mas
acerca de la percepcion de los empleados sobre el liderazgo que ejercen los

coordinadores de nave y servicio técnico.

Pregunta 1
Su opinion es tomada en cuenta por el coordinador de TCS cuando
se toman decisiones

H Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

u Neutro

H De acuerdo

H Totalmente de acuerdo

En esta pregunta la mayoria tiene una opinion neutral, por lo tanto
desconocen qué tanta consideracion tiene su opinion para la toma de decisiones

del coordinador de TCS; mas adelante con el eje de comunicacion podriamos
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encontrar una explicacién por la cual la mayoria de los empleados tienen una

opinién neutral de esta pregunta.

Pero lo que cabe sefialar es que es mas grande la proporcién de personas
que perciben que su opinion no es tomada en cuenta por el coordinador de

servicio técnico en la toma de decisiones.

Pregunta 2
El coordinador de TCS te presta atencion frente a todas las
solicitudes que son presentadas por usted

B Totalmente en desacuerdo
B En desacuerdo

m Neutro

B De acuerdo

B Totalmente de acuerdo

Este es el Unico punto del coordinador de TCS que tiene una
calificacion favorable, lo interesante es que las opiniones estan muy divididas;
aunque la mayoria esta en desacuerdo con la afirmacion que expresa la pregunta,
una gran parte de los empleados opinan lo contrario, por lo tanto el problema
puede no ser el liderazgo, sino algun otro factor; después de analizar todas las
preguntas podremos encontrar si existe alguna area de oportunidad que influencie
este punto y pueda reforzarlo, ya que el liderazgo en este punto puede estar mal
percibido.
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Pregunta 3
Usted recibe apoyo del coordinador de TCS cuando lo solicita

B Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

il Neutro

B De acuerdo

H Totalmente de acuerdo

Un factor alarmante de esta investigacion, en el eje de liderazgo, se
presenta en esta pregunta, en donde el 27% de los encuestados estan en total
desacuerdo con la afirmacién de que reciben apoyo del coordinador de servicio
técnico cuando lo solicitan, lo cual nos puede hablar de una ruptura en la relacién

entre los empleados y la figura del coordinador de TCS.

Pregunta 4
Tu jefe inmediato te presta atencion frente a todas las solicitudes
que son presentadas por usted (Coordinador de nave)

4%

B Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

u Neutro

B De acuerdo

H Totalmente de acuerdo

Esta es la primera pregunta sobre el liderazgo de los coordinadores de las
naves dentro de la armadora alemana en Puebla y se puede percibir una gran

mejoria con respecto al liderazgo del coordinador de TCS, ya que la mayoria esta
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de acuerdo en que el coordinador de nave presta atencion frente a sus solicitudes

y son muy pocos los que opinan lo contrario.

Estas respuestas son favorables para la compafia porque los empleados
pasan la mayor parte del tiempo bajo la supervision de su coordinador y para
Henkel Mexicana el liderazgo es una pieza fundamental del desarrollo

organizacional.

Pregunta 5
Usted recibe apoyo de su jefe inmediato cuando lo solicita
(Coordinador de nave)

4%

H Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

u Neutro

H De acuerdo

H Totalmente de acuerdo

En esta ocasion la tendencia sigue siendo positiva hacia el liderazgo, ya
que la mayoria de los trabajadores perciben que cuentan con el apoyo de su
coordinador de area cuando lo requieren y son muy pocas las personas que estan

en desacuerdo.
Nuevamente una gran parte de los empleados emitieron una opinién neutral

sobre este tema, lo cual es un poco alarmante debido a que prefirieron no dar una

opinién o estan inseguros de la afirmacion que enuncia la pregunta.
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Pregunta 6
Su opinién es tomada en cuenta por su jefe directo cuando se
toman decisiones (Coordinador de Nave)

B Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

u Neutro

H De acuerdo

H Totalmente de acuerdo

Reiteradamente la tendencia sobre el liderazgo del coordinador de area es
favorable, se puede notar que la gran mayoria de los empleados percibe que su
opinién es tomada en cuenta por su jefe directo a la hora de tomar decisiones.

Pero al igual que en la pregunta enfocada al coordinador de TCS, las
opiniones neutrales representan una gran proporcion de las respuestas, lo cual
nos habla de una dificultad pero no necesariamente sobre liderazgo, sino sobre

algun otro factor que afecta la percepcion de los empleados.
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5.2 Comunicacion

5.0

4.0

3.0

2.0

1.0

Comunicacion

3.0 30

2‘9 2-6

Pregunta 7 Pregunta 8 Pregunta 9 Pregunta 10  Pregunta 11

Pregunta 12

Existen canales de comunicacibn adecuados dentro de la

7 2.9
empresa.
Recibe la informacion e instrucciones adecuadas del coordinador

8 de TCS para realizar bien tu trabajo. 3.0
Existe retroalimentacion sobre los resultados del trabajo que

9 . 2.8
usted realiza.
El direccionamiento y objetivos de la empresa son lo

10 suficientemente claros. 34
Se me informa con debida anticipacion sobre los cambios de

1 métodos y procedimientos de trabajo. 3.0
La empresa incentiva al trabajador para aportar sugerencias

12 - . 2.6
laborales y administrativas.
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A partir de esta pregunta se analizara la “comunicacion” de la unidad de trabajo

ubicada en la armadora automotriz en Puebla.

El eje de comunicacién en general es favorable con tendencia hacia lo
desfavorable, ya que las puntuaciones rebasan el limite inferior del criterio
favorable por muy poco, Unicamente las 7, 9 y 12 son desfavorables.

Pregunta 7
Existen canales de comunicacién adecuados dentro de la empresa

3%

H Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

u Neutro

B De acuerdo

H Totalmente de acuerdo

En los datos obtenidos de esta pregunta es evidente que una gran parte de
los empleados consideran que no existen canales adecuados de comunicacion,
pero no es la opinién de la mayoria; aunque si lo comparamos con las personas
que estan totalmente de acuerdo y de acuerdo en la afirmacion de la pregunta, se
puede ver una clara diferencia de opiniones en donde prevalece la opinion

negativa.
Pero se debe analizar la razon o razones por las cuales la opinion neutra

tiene un gran porcentaje, ya que la tendencia es hacia la nula existencia de

canales adecuados de comunicacion.
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Pregunta 8
Recibe la informacion e instrucciones adecuadas del coordinador
de TCS para realizar bien tu trabajo

B Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

u Neutro

H De acuerdo

H Totalmente de acuerdo

El encargado de servicio técnico es la persona responsable de dar
indicaciones al personal sobre como realizar sus actividades, ya que él es el
especialista en los tres procesos que se realizan en la armadora automotriz; por lo
tanto, la comunicacion entre él y el personal tiene que ser constante, eficaz y
eficiente; en este caso las respuestas del personal se encuentran totalmente
divididas, por tanto, la Unica forma de tener mas informacion de esta pregunta es

relacionandola con las demas preguntas del mismo eje.

Pregunta 9
Existe retroalimentacidn sobre los resultados del trabajo que usted
realiza

B Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

u Neutro

B De acuerdo

H Totalmente de acuerdo
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Més de la mitad del personal estd totalmente en desacuerdo y en
desacuerdo sobre la existencia de una retroalimentacion sobre los resultados del
trabajo que se realiza, mientras que el 33% de las personas encuestadas

consideran lo contrario.

Si relacionamos estos resultados con los resultados previos podemos
determinar que es bastante notorio para los empleados que no existen canales de
comunicacién adecuados, asi que esta es otra area de oportunidad que posee la

empresa.

Pregunta 10
El direccionamiento y objetivos de la empresa son lo
suficientemente claros

0%

H Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

il Neutro

M De acuerdo

H Totalmente de acuerdo

Las respuestas de esta pregunta reflejan claramente que los
direccionamientos y objetivos de la empresa no son lo suficientemente claros, pero
aun asi todos los conocen, puesto que nadie contesto estar totalmente en
desacuerdo; aqui se reflejan los puntos bajos de las demas preguntas referentes a
la comunicacion y esto puede significar que las dificultades de la comunicacion se

encuentran en los medios que se utilizan para difundir la misma.
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Pregunta 11
Se me informa con debida anticipacién sobre los cambios de
métodos y procedimientos de trabajo

B Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

u Neutro

H De acuerdo

H Totalmente de acuerdo

Una parte fundamental en toda organizacién es la planeacion, la cual no
solamente sirve para anticipar los cambios de cualquier indole sino que, junto con
la comunicacién, se vuelven elementos primordiales para el funcionamiento de la
organizacion y justamente el flujo de esa informacion es lo que pretende medir

esta pregunta.

La mayoria de los empleados consideran que no se les informa con debida
anticipacién sobre los cambios de métodos y procedimientos de trabajo, lo cual
Gltimamente es comun, ya que la organizacion, los productos y los procesos estan

en constante cambio.

Pregunta 12
La empresa incentiva al trabajador para aportar sugerencias
laborales y administrativas

B Totalmente en desacuerdo
H En desacuerdo

m Neutro

B De acuerdo

H Totalmente de acuerdo
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Henkel Mexicana es una empresa que constantemente esta en busqueda
de mejorar sus procesos de cualquier indole, ya sean procesos productivos o
incluso administrativos. Generalmente dichos cambios son propiciados por las
opiniones y comentarios del personal, ya que ellos son los que conocen mejor los

procesos.

Como podemos ver en la gréfica, la mayoria de los encuestados expreso
estar en desacuerdo con que la empresa los incentiva a realizar sugerencias
laborales y administrativas, por lo tanto, en nuestra empresa objeto de estudio
encontramos un area de oportunidad que nos ayudara a dar una posible solucién

a nuestro problema de investigacion.

En los resultados obtenidos de esta seccion enfocada al eje de la
comunicacién pudimos detectar que la principal area de oportunidad que presenta
el centro de trabajo son los canales de comunicacion, ya que al parecer la
informacion fluye muy lento y en algunos casos no llega a todos los empleados en
todas las areas y genera una percepcion negativa de la comunicacién entre los

coordinadores de servicio técnico y nave y los empleados.
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5.3 Condiciones de trabajo

Condiciones de trabajo

5.0
4.0

3.5 3.4

3 0 3'6 3.1 ﬁ
' 20

2.0
1.0

Pregunta 13 Pregunta 14 Pregunta 15 Pregunta 16 Pregunta 17

13 | Usted puede organizar y controlar su propio trabajo 3.6

" La empresa se preocupa por cuidar el bienestar fisico de sus a1
empleados mientras trabaja '

15 | Tiene usted mucho trabajo y muy poco tiempo para realizarlo 2.9
16 |Habitualmente terminas tu trabajo dentro del horario asignado 3.5
17 | Permanece mucho tiempo fuera del hogar por causa del trabajo 3.4

El eje de “condiciones de trabajo” fue evaluado mediante cinco preguntas que, de
acuerdo a los criterios previamente establecidos, en general son favorables para la
organizacion; inicamente habria que prestar atencion en la distribucion del trabajo
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y la seguridad del personal, ya que son los Unicos puntos bajos en las

calificaciones.

Pregunta 13
Usted puede organizar y controlar su propio trabajo

0%

H Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

H Neutro

H De acuerdo

H Totalmente de acuerdo

Un elemento muy importante para la empresa objeto de estudio es darle
libertad a los empleados para que realicen las actividades que les corresponden
en su horario de trabajo, asi se fomenta la proactividad y se procura no generar

estrés en los empleados.

Un punto favorable de esta pregunta es la ausencia de las opiniones
totalmente en desacuerdo acerca de la organizacion y control de su trabajo,
ademas de que poco mas de mitad de los encuestados perciben que tienen la
libertad de organizar y controlar su propio trabajo, esta es una fortaleza que
encontramos en Henkel Mexicana en la industria automotriz en la ciudad de

Puebla.
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Pregunta 14
La empresa se preocupa por cuidar el bienestar fisico de sus
empleados mientras trabajan

B Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

u Neutro

H De acuerdo

H Totalmente de acuerdo

Por normativa federal, las empresas deben garantizar la seguridad fisica de
sus empleados, proporcionandoles el equipo y las instalaciones necesarias para

realizar su trabajo.

En esta grafica podemos apreciar que un gran porcentaje de los empleados
consideran que la empresa no se preocupa por ese aspecto; esta es un area de
oportunidad para la empresa, ya que la seguridad es un aspecto fundamental que

debe ser percibido por todos los empleados.

Pregunta 15
Tiene usted mucho trabajo y muy poco tiempo para realizarlo

B Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

il Neutro

M De acuerdo

H Totalmente de acuerdo
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En esta pregunta se analiza la carga de trabajo, ya que se consider6 como
una razon por la cual los empleados deciden terminar su relacion laboral. Las
respuestas que arrojé dicha pregunta son que la mitad de los encuestados
emitieron una opinidon neutra, mientras que el 27% considera que la carga de
trabajo esta correctamente distribuida; esto es favorable considerando que sdlo el
10% de los encuestados consideran que la carga de trabajo esta mal distribuida.
Aun asi el 50% neutral representa una amenaza para la empresa, por lo tanto se

tendra que aprovechar la oportunidad que se genera en este rubro.

Pregunta 16
Habitualmente terminas tu trabajo dentro del horario asignado

B Totalmente en desacuerdo
H En desacuerdo

m Neutro

B De acuerdo

H Totalmente de acuerdo

En esta pregunta nuevamente se analiza la distribucion del trabajo, ya que
al estar en el sector industrial es muy importante terminar las tareas a tiempo y

realizar la entrega del turno entre compafieros de area.

A pesar de que en la pregunta anterior la opinion mayoritaria fue neutral, en
esta ocasion la mayoria esta de acuerdo en que habitualmente terminan su trabajo
dentro del horario asignado; esta situacién es muy favorable para la compafia, ya
gue nos da indicios de que los trabajadores perciben que su carga de trabajo no
afecta su horario, esto minimiza la amenaza que detectamos en las respuestas de

la pregunta anterior y al mismo tiempo representa una fortaleza para la empresa.
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Pregunta 17
Permanece mucho tiempo fuera del hogar por causa del trabajo

B Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

il Neutro

B De acuerdo

H Totalmente de acuerdo

Henkel nacid6 como una empresa familiar, por lo tanto la familia es uno de
los valores mas importantes para Henkel Mexicana. En los ultimos meses, debido
a la alta rotacion de personal, se han tenido que ajustar los turnos del personal, en
algunos casos los turnos llegan a ser hasta de 18 horas seguidas, por lo tanto sus

vidas personales han llegado a ser afectadas.

Como podemos ver en la grafica existen dos grandes grupos de personas
qgue tienen diferentes puntos de vista, el grupo mas grande tiene una opiniéon
neutral mientras que el otro grupo esta totalmente de acuerdo en que permanece

mas tiempo en el trabajo que en su hogar.

El objetivo de esta pregunta es averiguar como las jornadas largas han
afectado de la vida familiar de los empleados, ya que la percepcion de permanecer
fuera del hogar por causa del trabajo representa una amenaza para el

funcionamiento de la organizacion.
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5.4 Ambiente laboral

Ambiente laboral
5.0
4.0 37
4.1 3.6
33

3.0 2.8
2.0
1.0

Pregunta 18 Pregunta 19 Pregunta 20 Pregunta 21 Pregunta 22

18 | Se necesitan mas actividades de integracion para el personal. 4.1

19 Son minimos los conflictos que se presentan con comparieros del 33
area de trabajo.

20 | Tiene usted buena relacion con el coordinador de TCS. 2.8

01 Mi trabajo me permite conocer y crear amistades con mis 36
compafieros. '

- Tiene usted buena relacion con su jefe inmediato (Coordinador de 37
nave). '

El eje de “ambiente laboral” fue evaluado mediante cinco reactivos, entre los
cuales destaca la pregunta veinte, en donde se cuestion6 a los empleados sobre
su relacion con el coordinador de servicio técnico (TCS), la cual dista mucho de la
pregunta veintidos, en donde los empleados opinaron sobre su relacién con su
coordinador de nave; por un lado la relacion de los empleados con el coordinador
de TCS es desfavorable, mientras que la relacion entre los empleados y los

coordinadores de nave rebasa la media del criterio favorable.
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Pregunta 18
Se necesitan mas actividades de integracion para el personal

3%

B Totalmente en desacuerdo
H En desacuerdo

m Neutro

B De acuerdo

H Totalmente de acuerdo

Las areas de trabajo dentro de la armadora automotriz se encuentran muy
separadas, por lo tanto, la distancia suele ser una razén por la cual los integrantes
del equipo de trabajo en la ciudad de Puebla no se conocen y por ende la

integracion del personal es complicada.

Como podemos apreciar en la grafica, mas de la mitad de los empleados
estan totalmente de acuerdo en que se realicen actividades de integracién de
personal, por lo tanto la integracion del personal es un area de oportunidad para

Henkel Mexicana en Puebla.

La integracion es una parte fundamental del funcionamiento de Henkel
Mexicana en la ciudad de Puebla, ya que generalmente, por area, en cada turno
de trabajo se encuentra sélo una persona encargada de la linea y en ocasiones es
necesario que busquen apoyo con sus comparneros de otras areas, el problema se
presenta cuando no conocen a sus compafieros y por lo tanto se sienten solos

ante una emergencia.
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Pregunta 19
Son minimos los conflictos que se presentan con compaiieros del
area de trabajo

B Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

u Neutro

H De acuerdo

H Totalmente de acuerdo

En esta grafica podemos apreciar que los conflictos entre compafieros de
area son latentes, ya que a pesar de que el 23% de los empleados esta totalmente
de acuerdo en que son minimos los conflictos con sus compafieros de area, existe
otro 23% que esta en desacuerdo, lo cual representa que existen areas de trabajo
en donde los conflictos entre compafieros son comunes, ademas de que el 30%

emitié un opinién neutral, lo cual representa una amenaza para la compafiia.

Pregunta 20
Tiene usted buena relacion con el coordinador de TCS

H Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

u Neutro

H De acuerdo

H Totalmente de acuerdo

Para Henkel Mexicana la relacion entre el jefe y los subordinados de

cualquier departamento u area representa una pieza clave en el desempefo
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organizacional de la compafiia, ya que esa es la base de los equipos de trabajo;
por lo tanto, esta pregunta es para medir justamente eso, la relacién del

Coordinador de TCS y sus subordinados.

En la grafica detectamos un &rea de oportunidad muy grande, ya que la
mitad de los empleados perciben que su relacién con el coordinador de TCS no es
buena y sélo 27% de los encuestados opinan que su relacion es buena o muy

buena.

Pregunta 21
Mi trabajo me permite conocer y crear amistades con mis
compaiieros

H Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo
i Neutro

H De acuerdo

H Totalmente de acuerdo

Las relaciones interpersonales suelen ser una caracteristica de los equipos
de trabajo, y nuestra empresa objeto de estudio no es la excepcion, he ahi donde
encontramos una fortaleza de la empresa, porque a pesar de que existen

conflictos, también existen lazos de amistad entre los empleados.

Mas de la mitad de los empleados consideran que su trabajo les permite
conocer y crear amistades con sus compafieros de area, estos resultados son
importantes para nuestra investigacidon ya que encontramos una fortaleza de
Henkel Mexicana en Puebla en la que podemos apoyarnos para mejorar el

ambiente de trabajo y contrarrestar aspectos desfavorables de la empresa.
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Pregunta 22
Tiene usted buena relacion con su jefe inmediato (Coordinador de
nave)

B Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

u Neutro

H De acuerdo

H Totalmente de acuerdo

Como se menciond anteriormente el Coordinador de nave representa un
puesto muy importante dentro del organigrama de Henkel Mexicana en la ciudad
de Puebla y por esa razon destinamos una pregunta para recolectar informacion

sobre la relacion de los coordinadores de nave y sus subordinados.

Los resultados de esta pregunta son muy favorables para la organizacion,
ya que el 28% y el 40% estan totalmente de acuerdo y de acuerdo
respectivamente con la afirmacion de que tienen una buena relacién con su jefe

inmediato, mientras que el 16% prefirid dar una opinion neutral sobre la situacion.
Estos resultados nos indican que la relaciéon entre los coordinadores de

nave y sus subordinados es muy buena, por lo tanto es una fortaleza muy grande

para la empresa objeto de estudio.
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5.5 Descripcion y analisis de puestos

Descripcion y analisis de puestos
5.0
4.0
et o34
e 3.1
3.0 *
3.2
2.0
1.0
Pregunta 23 Pregunta 24 Pregunta 25 Pregunta 26

23 | Las funciones asignadas hacen que crezca profesionalmente. 3.2

24 | Sabes lo que esperan de ti en tu trabajo. 3.4

En ocasiones la calidad del trabajo se ve afectada por la presion del

25 3.4

tiempo.

26 | Cada ocupacion es considerada de gran importancia por la empresa. 3.1

El eje de “descripcion y analisis de puestos” fue analizado mediante cuatro
preguntas, las cuales se enfocaron en la opinion de los empleados con respecto a
las tareas que deben realizar en la compaiiia, la calidad de las mismas y como
perciben que la empresa los considera.

Como podemos ver en la grafica, este eje en general es favorable para la
organizacion, solo seria prudente analizar las preguntas 23 y 26, ya que rebasan
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por muy poco el limite inferior del criterio favorable y podrian representar una

amenaza o debilidad para la compafiia.

Pregunta 23
Las funciones asignadas hacen que crezca profesionalmente

H Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

i Neutro

B De acuerdo

H Totalmente de acuerdo

El objetivo de esta pregunta es averiguar como se sienten los empleados
realizando las actividades propias de su puesto. Como podemos ver en la gréfica,
la mayor parte del personal esta de acuerdo en que las funciones asignadas
fomentan su crecimiento profesional, o que representa una fortaleza para la

organizacion, ya que se fomenta el desarrollo profesional.

Pregunta 24
Sabes lo que esperan de ti en tu trabajo

B Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

il Neutro

M De acuerdo

H Totalmente de acuerdo
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Como podemos ver, el 33% de los empleados sabe lo que la empresa
espera de ellos, mientras que el 23% est4 seguro de lo que se espera de su
trabajo, al mismo tiempo que la suma de porcentajes de las personas que
expresaron una opinion negativa con respecto al conocimiento de lo que la
empresa espera de ellos es del 27%, esto representa una fortaleza para Henkel
Mexicana.

Cuando una persona tiene claro el lugar que ocupa dentro de una
organizacion y esta consciente de lo que la empresa espera de su trabajo es casi
seguro que esa persona sea una persona capaz de auto dirigirse respetando los

lineamientos de la compafia.

Pregunta 25
En ocasiones la calidad del trabajo se ve afectada por la presién del
tiempo

3%

H Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

u Neutro

H De acuerdo

H Totalmente de acuerdo

En esta pregunta, a pesar de ser favorable de acuerdo a los criterios de la
escala Likert, podemos apreciar que las opiniones tienden a afirmar que la calidad
de su trabajo se ve afectada por la presion del tiempo, esto significa que, a pesar
de que los empleados actuales de Henkel Mexicana realizan un excelente trabajo,
consideran que podrian hacer un mejor trabajo en algunas ocasiones. Esta es una

debilidad que la empresa objeto de estudio podria transformar en una fortaleza.
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Pregunta 26
Cada ocupacion es considerada de gran importancia por la
empresa

B Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

u Neutro

H De acuerdo

H Totalmente de acuerdo

De acuerdo a los criterios establecidos para la interpretacion de la escala
Likert, esta pregunta rebasa por muy poco el limite inferior del criterio favorable, lo
cual no es del todo benigno si analizamos las respuestas de los trabajadores.

El 20% de los encuestados considera que su puesto no es importante para
la empresa y al mismo tiempo el 10% opina lo contrario, esto representa un area
de oportunidad para Henkel Mexicana y al mismo tiempo el 30% que expresé una
opinidn neutra simboliza una amenaza que podria convertirse en una oportunidad

de mejora.
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5.6 Capacitacion
Capacitacion
5.0
4.0
3.0 3.0
30 /‘ ‘ 30 27
¢ 238
2.7
2.0
1.0
Pregunta 27  Pregunta28 Pregunta29 Pregunta30 Pregunta31l Pregunta 32

07 La empresa se preocupa por la capacitacion y desarrollo de su 57
personal para que realice mejor su trabajo. '
28 | Tengo oportunidades de incrementa mis habilidades y aptitudes. 3.0
29 Constantemente se me capacita en las nuevas tecnologias que 30
Henkel desarrolla. '
30 Soy especialista en mas de un proceso dentro de la industria 30
automotriz. '
31 [Alingresar a laborar se me proporciond la induccion a la empresa. 2.7
30 La induccién que recibi me brindé un completo conocimiento de la ”g
empresa. '

La capacitacion es una obligacién para todas las empresas en México, incluso en

las leyes que regulan las relaciones laborales se enuncia a la capacitacion como

una obligacion patronal.
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En esta investigacion se recolectd informacion sobre el eje de
“capacitacion” utilizando seis preguntas, las cuales abordan diversas perspectivas
de la capacitacion en Henkel Mexicana en la ciudad de Puebla, en este eje
detectamos areas de oportunidad, ya que la mayoria de los resultados son

desfavorables.

Pregunta 27
La empresa se preocupa por la capacitacion y desarrollo de su
personal para que realice mejor su trabajo

B Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

il Neutro

B De acuerdo

H Totalmente de acuerdo

La capacitacion es una pieza elemental de los recursos humanos, ya que es
la manera en que la comparfia se asegura de que los empleados sepan qué y
como van a realizar las tareas para las cuales fueron contratados y al mismo
tiempo se alienta un sentimiento de permanencia y se motiva al trabajador a ser

mejor cada dia.

De acuerdo a la grafica, el 26% de los empleados esta totalmente en
desacuerdo con la idea de que la empresa se preocupa por la capacitacion,
mientras que el 20% esta en desacuerdo; no obstante, a pesar de que el 27%
expresd estar de acuerdo en gque la empresa se preocupa por la capacitacion y
desarrollo, esta situacion refleja un area de oportunidad para la empresa objeto de
estudio ya que realizar algunos ajustes en esta area traerd beneficios

significativos.
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Pregunta 28
Tengo oportunidades de incrementar mis habilidades y aptitudes

B Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

u Neutro

B De acuerdo

H Totalmente de acuerdo

En esta grafica podemos apreciar que las opiniones estan divididas con
respecto a las oportunidades que la empresa ofrece a sus empleados para
incrementar sus habilidades y aptitudes, tenemos que analizar y encontrar
relaciones entre las respuestas de las demas preguntas de este eje para

determinar alguna tendencia.

Pregunta 29
Constantemente se me capacita en las nuevas tecnologias que
Henkel desarrolla

B Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

i Neutro

B De acuerdo

H Totalmente de acuerdo

Esta pregunta se realiz6é para analizar la actualizacion de los empleados en
materia de nuevas tecnologias desarrolladas por Henkel Mexicana; como

podemos ver, una gran parte de los empleados estd de acuerdo en gque la
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compafiia se preocupa por capacitarlos en nuevas tecnologias, so6lo cabria
analizar el contenido y cual es la forma en que Henkel Mexicana en la ciudad de
Puebla actualiza al personal para realizar ajustes que beneficien como perciben

los trabajadores a la capacitacion, ya que esta es una fortaleza para la empresa.

Pregunta 30
Soy especialista en mas de un proceso dentro de la industria
automotriz

H Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo
u Neutro

H De acuerdo

v H Totalmente de acuerdo

Como anteriormente mencionamos, en la industria automotriz, Henkel
Mexicana ofrece sus servicios en tres procesos, los cuales son el fosfatizado de la
lamina de las carrocerias, el tratamiento de fosas de coagulacion de pintura y

aplicacion de cera liquida.

Es muy importante sefialar que la empresa objeto de estudio busca
preparar a todos sus empleados para que puedan realizar cualquiera de los tres
procesos sin ningun problema, con el objetivo de que cualquier empleado pueda
apoyar en caso de incapacidad o vacaciones de alguno de sus compafieros y asi

evitar generar horas triples de tiempo extra.
Lamentablemente los resultados de esta pregunta son inconclusos, ya que

la mayor parte de los encuestados emitié una opinién neutral al respecto, por lo

tanto podemos decir que detectamos una debilidad.
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Pregunta 31
Al ingresar a laborar se me proporciond la induccion a la empresa

B Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

u Neutro

B De acuerdo

H Totalmente de acuerdo

La induccion a la empresa es la presentacion que se le da a los empleados
para que conozcan a la empresa; podriamos decir que la induccion es la tarjeta de
presentacion de la empresa, con la cual se busca que los empleados tomen
consciencia sobre cual es la importancia de su trabajo y como funciona la

organizacion a grandes rasgos.

De acuerdo a la gréfica, una gran parte del personal expresé que al ingresar
a la empresa no se les brind6 la induccion a la empresa, por lo tanto esta es un

area de mejora que deberia considerar la compaiiia.

Pregunta 32
La induccidn que recibi me brindé un completo conocimiento de la
empresa

B Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

u Neutro

B De acuerdo

H Totalmente de acuerdo
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De manera semestral se brinda la induccion a la empresa con el objetivo de
reforzar la identidad laboral de la organizacion, por tal motivo, esta pregunta busca

analizar le eficiencia de la induccion.

Nuevamente encontramos una oportunidad de mejora en la induccién
porque la tendencia que se observa en la grafica es negativa, pero no del todo, ya
que el 23% de los encuestados contestd que la induccion complementd los

conocimientos que tenia de la empresa.
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5.7 Estabilidad laboral

Estabilidad laboral
5.0
4.0
3.5 35
3.7
3.0 —— 2.8
29 3.0
2.0
1.0
Pregunta33  Pregunta34 Pregunta35 Pregunta36 Pregunta37 Pregunta 38

33 | Usted aprecia a la empresa y se siente bien de colaborar con ella. 3.7

Haciendo un balance y considerando todos los factores, Henkel

34 . . 3.5
Mexicana es una buena empresa para trabajar.

35 | La estabilidad laboral depende directamente de mi desempefio. 29
La empresa solamente se fija en los errores cometidos por los

36 . 3.5
trabajadores.

37 | Tengo seguridad de conservar mi trabajo. 28

Si tuviera la oportunidad de trabajar para otro proveedor, me

38 guedaria en Henkel. 3.0

El eje de “estabilidad laboral” fue analizado por medio de seis preguntas que se
enfocaron en descubrir la percepcion de los empleados con respecto a la relacion

entre los mismos y la compainia.

El resultado de la mitad de las preguntas es favorable para la organizacién,

mientras que la otra mitad es desfavorable, por lo tanto debemos analizar cada
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una de las preguntas para localizar las areas de oportunidad que Henkel Mexicana

posee.

Pregunta 33
Usted aprecia a la empresa y se siente bien de colaborar con ella

3%

H Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

u Neutro

B De acuerdo

H Totalmente de acuerdo

Como podemos apreciar en la grafica, la mayoria de los trabajadores
aprecian a la empresa y se sienten bien colaborando con ella, asi que podemos
inferir que la compafiia ha logrado crear un sentimiento de pertenencia en los

empleados, lo cual representa una gran fortaleza para la organizacion.

Pregunta 34
Haciendo un balance y considerando todos los factores, Henkel
Mexicana es una buena empresa para trabajar

3%

B Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

u Neutro

B De acuerdo

H Totalmente de acuerdo
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Sin lugar a duda Henkel Mexicana es una buena empresa para trabajar, o
por lo menos eso se deduce de los resultados de la pregunta 34, en donde
aproximadamente la mitad de los empleados estan de acuerdo en que, al hacer un
balance general de todos los aspectos, Henkel Mexicana en la ciudad de Puebla
es una buena empresa; evidentemente esta es otra fortaleza de la organizacion

objeto de estudio.

Pregunta 35
La estabilidad laboral depende directamente de su desempeiio

H Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

u Neutro

B De acuerdo

H Totalmente de acuerdo

Un aspecto preocupante de este eje, reflejado en las respuestas de esta
pregunta, es la opinion de los empleados con respecto a la relacion entre la
estabilidad laboral y su desempefio. Lamentablemente la mayor parte de los
encuestados expresé estar en total desacuerdo con la afirmacion de que la

estabilidad laboral depende directamente de su desempefio.
Esto nos da indicios de la razén por la cual se origina la inestabilidad laboral

gue sufre la empresa y se ve reflejada en la alta rotacion laboral, por lo tanto esta

pregunta nos indica una debilidad de la empresa en la que se debe de trabajar.
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Pregunta 36
La empresa solamente se fija en los errores cometidos por los
trabajadores

B Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

u Neutro

H De acuerdo

H Totalmente de acuerdo

Esta pregunta esta relacionada con la anterior, ya que ambas hablan sobre
el desempefio de los empleados en la organizacién, lo Unico que las hace
diferentes son las perspectivas.

Por un lado, la pregunta anterior se formula desde la perspectiva de las
actividades que realiza el trabajador y esta pregunta se formul6 desde la
perspectiva de la manera en que los empleados perciben que la empresa

considera los resultados de dichas actividades.

Al igual que la pregunta anterior, con los resultados de esta pregunta
identificamos otra debilidad de la organizacion, puesto que la mayoria de los
empleados expres6 que la empresa Unicamente se fija en los errores que
cometen, lo cual da como resultado inestabilidad laboral y disminuye la identidad

laboral de los trabajadores.
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Pregunta 37
Tengo seguridad de conservar mi trabajo

B Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

il Neutro

B De acuerdo

H Totalmente de acuerdo

La percepcion de los empleados sobre tener la seguridad de conservar su
empleo es un factor fundamental para cualquier organizacién, ya que el no tener
seguridad en el empleo genera un sentimiento de inseguridad en los empleados y
dicha inseguridad se ve reflejada en la compafia, afectando seriamente el

ambiente y el funcionamiento de misma.

Los resultados de esta pregunta, como podemos ver en la gréfica, son
bastante divididos porque a pesar de que el 23% de los empleados esta de
acuerdo en tener seguridad de conservar su empleo, el 27% de los encuestados

est4 totalmente en desacuerdo, mientras que el 20% expresé una opinion neutral.
Esto significa que el sentimiento de seguridad en conservar el empleo en

Henkel Mexicana en la ciudad de Puebla es un area de oportunidad que debemos

aprovechar para aumentar la estabilidad laboral en la empresa objeto de estudio.
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Pregunta 38
Si tuviera la oportunidad de trabajar para otro proveedor, me
quedaria en Henkel

B Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

u Neutro

H De acuerdo

H Totalmente de acuerdo

Anteriormente pudimos ver que una gran parte de los empleados
consideran que Henkel Mexicana es una buena empresa para laborar, por lo tanto,
no encontramos una razoén logica por la cual la rotacién del personal sea tan alta
estos Ultimos meses, por tal motivo esta pregunta busca platear una situacion

hipotética para los empleados y saber cual seria su decision.

El 27% de los empleados expresaron que se quedaria en la empresa sin
importar que otro proveedor buscara sus servicios, lo cual sin duda podriamos
decir que representa una fortaleza para la empresa si lo comparamos con el 20%
que contesté lo contrario, pero en realidad no podemos afirmar que sea una
fortaleza porque el 33% de los encuestados tuvieron una opinion neutral, lo cual

nos indica que existe una considerable area de oportunidad en este rubro.
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5.8 Motivacion

[ LY 4
Motivacion
5.0
4.0
3.1 3.1 3.0
20 2.6
1.0
Pregunta 39 Pregunta 40 Pregunta 41 Pregunta 42 Pregunta 43

El coordinador de TCS se preocupa por motivar a los colaboradores

39 para que realicen un buen trabajo productivo. 2.6

40 | El resultado es igual si me esfuerzo o NO por hacer un buen trabajo. 2.8
41 | Me siento motivado de trabajar en Henkel. 31
42 | Trabajar en Henkel representa un logro profesional y/o personal. 3.1

La empresa reconoce la calidad (capacidades, habilidades,

43 resultados) de cada trabajador. 3.0

El penultimo eje que estudiamos en esta tesis es la “motivacion”, y para realizar
dicho estudio nos apoyamos en cinco preguntas que buscan saber la percepcién
de los trabajadores de Henkel Mexicana en la ciudad de Puebla con respecto a la
motivacion laboral y al, mismo tiempo, pretendemos conocer la opinion de los

empleados sobre como sienten que la empresa considera su trabajo.
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Como podemos ver en la gréafica, la motivacion en Henkel Mexicana en
Puebla, en su mayoria, es desfavorable de acuerdo a los criterios establecidos en
un principio, mientras que los Unicos puntos favorables rebasan el limite inferior
del criterio favorable por muy poco, por lo tanto este eje representa un area de
oportunidad muy grande para la empresa.

Pregunta 39
El coordinador de TCS se preocupa por motivar a los colaboradores
para que realicen un buen trabajo productivo.

B Totalmente en desacuerdo
H En desacuerdo

m Neutro

B De acuerdo

H Totalmente de acuerdo

El coordinador de servicio técnico es la persona al frente de todo el
personal que labora en Puebla y de acuerdo a politicas de Henkel Mexicana él es
la principal figura motivacional dentro de la organizacion, por lo tanto, al hablar de
motivacion, es indispensable pedir la opinién de los empleados sobre cémo

perciben el trabajo motivacional del coordinador de TCS.

Como podemos apreciar en la grafica, la tendencia es desfavorable sobre el
trabajo motivacional y de empuje que realiza el coordinador de TCS,
consecuentemente esta es la primer area de oportunidad detectada en cuanto

motivacion en nuestra empresa objeto de estudio.
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Pregunta 40
El resultado es igual si me esfuerzo o NO por hacer un buen trabajo

B Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

u Neutro

B De acuerdo

H Totalmente de acuerdo

El objetivo de esta pregunta es indagar un poco sobre la motivacion laboral
de los empleados; de acuerdo a la gréfica el 23% de las personas encuestadas
estan totalmente en desacuerdo con la oracion de que el resultado es igual si se

esfuerzan o no por hacer un buen trabajo.

De acuerdo a los criterios establecidos para la escala de Likert podriamos
decir que esto es desfavorable para la empresa; pero en realidad es favorable
para la organizacion, ya que indica que una gran parte de los empleados no

muestran indiferencia hacia su trabajo.

Pregunta 41
Me siento motivado de trabajar en Henkel

B Totalmente en desacuerdo
B En desacuerdo

il Neutro

B De acuerdo

H Totalmente de acuerdo
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En esta gréfica podemos ver que la mayor parte de las personas
encuestadas expresaron una opinion neutral sobre si se sienten motivados al
trabajar para Henkel, mientras que el 40% expreso no estar motivados. Por esa
razon podemos afirmar que la motivacion es un area de oportunidad para la

empresa objeto de estudio.

Pregunta 42
Trabajar en Henkel representa un logro profesional y/o personal

H Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

u Neutro

B De acuerdo

H Totalmente de acuerdo

Henkel Mexicana busca ser una empresa que promueve el desarrollo
personal y profesional de sus empleados, por lo tanto es importante que los
empleados sientan que la empresa es un lugar donde se les facilita el desarrollo

en diversos ambitos.

En las respuestas, a pesar de ser muy divididas, podemos identificar una
tendencia favorable; pero aun asi no podemos categorizar esta pregunta como
totalmente favorable, puesto que existen proporciones significativas que
consideran que Henkel Mexicana en la ciudad de Puebla no representa un logro
profesional y/o personal, lo cual nos dice que existe una amenaza en este

elemento.
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Pregunta 43
La empresa reconoce la calidad (capacidades, habilidades,
resultados) de cada trabajador

B Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

u Neutro

H De acuerdo

H Totalmente de acuerdo

Un trabajador que se siente valorado y reconocido por la empresa es un
trabajador comprometido con la empresa y con el logro de los objetivos

organizacionales.

De acuerdo a las respuestas de los empleados, el 34% de ellos estan de
acuerdo en que la empresa reconoce sus capacidades, habilidades y resultados,
lo cual es favorable para la compafiia, ya que generan compromiso por parte de

los trabajadores para el logro de los objetivos organizacionales.
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5.9 Seleccion y desarrollo de personal

Seleccion y desarrollo de personal
5.0
4.0
3.0 77
2.7
2.0
1.0
Pregunta 44 Pregunta 45

44 | El personal se selecciona y contrata correctamente. 27

Los ascensos, traslados y/o despidos se realizan basandose en el

45 desempefio de los trabajadores. 2.1

Finalmente, el ultimo eje que se analizé6 en esta tesis fue el de “seleccién y
desarrollo de personal”; para realizar dicho andlisis unicamente se formularon dos
preguntas, ya que son las dos principales quejas del personal que se separ6 de la

empresa por voluntad propia.

Como podemos ver en la gréfica, los dos puntos que buscamos investigar
son desfavorables para la organizacion, lo cual nos sefiala que la seleccion y
desarrollo del personal es un area de oportunidad muy importante para la

organizacion.
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Pregunta 44
El personal se selecciona y contrata correctamente

B Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

u Neutro

H De acuerdo

H Totalmente de acuerdo

Como podemos observar, la mayor parte de trabajadores encuestados
creen que el personal que se selecciona y contrata no es el adecuado; cabe
sefalar que la opinion de los trabajadores en este rubro es muy importante, puesto
qgue ellos son las personas que observan directamente el desempefio de sus
comparieros, de ese modo podemos determinar que tenemos un enorme area de
oportunidad en estos procesos, pero debemos recordar que Henkel Mexicana
recibe apoyo de la empresa Human Development para estos procesos, por lo
tanto esta area de oportunidad es para las dos empresas.

Pregunta 45
Los ascensos, traslados y/o despidos se realizan basandose en el
desempenio de los trabajadores

B Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

u Neutro

H De acuerdo

H Totalmente de acuerdo
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Ultimamente en Henkel Mexicana en la ciudad de Puebla se han
presentado constantes separaciones de personal, por diversos motivos, entre los
cuales se encuentran los despidos, las separaciones voluntarias y traslados y

ascensos a otros centros de trabajo.

Los ascensos, traslados y/o despidos son una queja recurrente en el
personal que aun trabaja en la compafia, esto lo sabemos gracias a los

comentarios abiertos que veremos un poco mas adelante.

En la gréfica podemos apreciar que el 34% de los encuestados expresé
estar en total desacuerdo en que los despidos, ascensos y/o traslados se basan
en el desempefio de los trabajadores, lo cual nos sefiala huevamente un area de

oportunidad para Henkel Mexicana en la ciudad de Puebla.

5.10 Comentarios abiertos de los trabajadores (pregunta 46)

En esta seccidon analizaremos la Unica pregunta abierta del instrumento de
medicion. La pregunta 46 fue formulada para que los encuestados pudieran
expresarse libremente sobre cualquier tema que ellos consideraran relevante para

esta investigacion.

En la siguiente tabla se enlistaron las opiniones del personal omitiendo las
frecuencias, ya que para el propésito de esta investigacion se consideré que no
son necesarias; se expreso la existencia de algunas represalias por parte de una
figura de autoridad dentro de la empresa, lo cual se puede traducir en un
sentimiento generalizado de temor al interior de la compafia, dicho factor puede
ser una limitante en la libre expresion de los empleados, lo cual indica que puede
existir cierto temor en los empleados y por lo tanto una tendencia a omitir sus

comentarios.
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1 |Rotacién de personal.

2 | Ascensos injustos.

3 | Consideracién con el tiempo de descanso de los empleados.

4 | Inconformidad con el goce de vacaciones.

5 | Conflictos con su jefe directo.

6 | Falta de comunicacion interna.

7 | Falta de liderazgo.

8 |Problemas con el tipo de contratos.

9 | Favoritismo por parte del coordinador de TCS.

10 | Falta de capacitacion.

11 | Amenazas por parte del coordinador de TCS.

12 | Problemas de comunicacion con el coordinador de TCS.

13 _Si hay_ capacitacigjn pero no esta enfocada en los procesos que realiza Henkel en la
industria automotriz.

No todos los empleados expresaron sus opiniones en esta pregunta; sin
embargo, los comentarios que se hicieron explicaron un poco mas sobre algunas
de las respuestas que dieron los empleados en las 45 preguntas anteriores;
ademas, confirmaron que la eleccién de ejes fue la indicada para la elaboracién
del instrumento de medicion y nos dieron mas referencias sobre el porqué de la

alta rotacion de personal que hemos tenido estos ultimos meses.
Los empleados encuestados mencionaron gue existe una excesiva rotacion
de personal, es decir que ellos también perciben el problema por el que atraviesa

la empresa y que dio origen a esta investigacion.

También, los empleados expresaron cierto disgusto en algunos aspectos
gue fueron abordados por los ejes que se definieron para realizar el instrumento
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de medicién y ademas externaron otros aspectos, los cuales nos ayudaron a
entender un poco mas a cerca de la situacion que atraviesa la empresa; ademas
nos sefialaron otras areas de oportunidad que deberiamos considerar para
solucionar el problema de investigacion y disminuir la fuga de talento de Henkel

Mexicana en la ciudad de Puebla.

5.11 Matriz de sistematizacion

En esta seccidn se muestra una matriz elaborada con todos los datos obtenidos
de la aplicacién del instrumento de medicién. El objetivo de esta matriz es ordenar
y sistematizar la informaciéon para comprobar la hipotesis y fundamentar una

propuesta de solucién al problema de investigacion.

Matriz de Fortalezas (F), Oportunidades (O), Debilidades (D) y Amenazas (A)

Promedio
Pregunta escala F O D A
Likert
I — 1 Su opinién es tomada en cuenta por _eI. coordinador de 29 X
TCS cuando se toman decisiones.
Liderazgo 5 El coordma_d(_)r de TCS te presta atencion frente a todas 31 X
las solicitudes que son presentadas por usted.
Liderazgo 3 Usted recibe apoyo del cor_)r_dlnador de TCS cuando lo 29 X
solicita.
Tu jefe inmediato te presta atencién frente a todas las

Liderazgo 4 solicitudes que son presentadas por usted (Coordinador 36 | X
de nave).

Liderazgo 5 Usted recibe apoyo de su jefe inmediato cuando lo solicita 35 | x

(Coordinador de nave).
: Su opinién es tomada en cuenta por su jefe directo
Liderazgo 6 cuando se toman decisiones (Coordinador de Nave). 34 | X
L Existen canales de comunicacion adecuados dentro de la
Comunicacion | 7 2.9 X

empresa.
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Promedio

Pregunta escala F O D A
Likert
Comunicacién | 8 Recibe la informacidn e instrucciones adecuadas del 3.0 X
coordinador de TCS para realizar bien tu trabajo. '
o Existe retroalimentacién sobre los resultados del trabajo
Comunicacion | 9 . 2.8 X
que usted realiza.
Comunicacion | 10 El dlreCC|onamlen_to_ y objetivos de la empresa son lo 34 | x
suficientemente claros.
L Se me informa con debida anticipacion sobre los cambios
Comunicacién | 11 ! g X 3.0 X
de métodos y procedimientos de trabajo.
Comunicacion | 12 La empresa incentiva al trabajad_or_ para aportar 26 X
sugerencias laborales y administrativas.
Condiciones - . .
de trabajo 13 Usted puede organizar y controlar su propio trabajo. 36 | X
Condiciones La empresa se preocupa por cuidar el bienestar fisico de
. 14 . . 3.1 X
de trabajo sus empleados mientras trabajan.
Condiciones 15 Tiene usted mucho trabajo y muy poco tiempo para 29 X
de trabajo realizarlo. '
Condiciones 16 Habitualmente terminas tu trabajo dentro del horario 35 | X
de trabajo asignado. '
Condiciones 17 Permanece mucho tiempo fuera del hogar por causa del 34 X
de trabajo trabajo. '
Ambiente Se necesitan mas actividades de integracion para el
18 4.1 X
laboral personal.
Ambiente Son minimos los conflictos que se presentan con
19 ~ . ; 33 | X
laboral comparieros del area de trabajo.
Ag&'ﬁglte 20 | Tiene usted buena relacién con el coordinador de TCS. 2.8 X
Ambiente 21 Mi trabajo me permite conocer y crear amistades con mis 36 X
laboral comparfieros. '
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Promedio

Pregunta escala
Likert
Ambiente 29 Tiene usted buena relacién con su jefe inmediato 37 | x
laboral (Coordinador de nave). '
Descripcion y : :
analisis de 23 Las]c fupcmrlwes atS|gnadas hacen que crezca 32 | x
puesto profesionalmente
Descripcion y
andlisis de 24 | Sabes lo que esperan de ti en tu trabajo. 34 | X
puesto
DESERE 37 En ocasiones la calidad del trabajo se ve afectada por le
analisis de 25 i6n del ti 34
puesto presién del tiempo.
Descripcion y .z . . .
analisis de 26 ICada ocupacion es considerada de gran importancia por 31
puesto a empresa.
Capacitacién | 27 La empresa se preocupa por la capacitacion y fjesarrollo 27
de su personal para que realice mejor su trabajo.
Capacitacién | 28 Tengo oportunidades de incrementar mis habilidades y 30
aptitudes.
N Constantemente se me capacita en las nuevas
Capacitacion | 29 . 3.0
tecnologias que Henkel desarrolla.
Capacitacién | 30 _Soy es_peC|aI|sta en mas de un proceso dentro de la 30
industria automotriz.
Capacitacién | 31 Al ingresar a laborar se me proporciond la induccion a la 27
empresa.
Capacitacién | 32 La md_ucqon que recibi me brindé un completo 28
conocimiento de la empresa.
Estabilidad Usted aprecia a la empresa y se siente bien de colaborar
33 37 | X
laboral con ella.
Estabilidad Haciendo un balance y considerando todos los factores,
34 . g 35 | X
laboral Henkel Mexicana es una buena empresa para trabajar.
Estabilidad La estabilidad laboral depende directamente de mi
35 ~ 2.9
laboral desempefio.
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Promedio

Pregunta escala
Likert
Estabilidad La empresa solamente se fija en los errores cometidos
36 ; 35 X
laboral por los trabajadores.
Eﬁ?;)(')lr'glad 37 | Tengo seguridad de conservar mi trabajo. 2.8 X
Estabilidad 38 Si tuviera la oportunidad de trabajar para otro proveedor, 3.0 X
laboral me quedaria en Henkel. '
El coordinador de TCS se preocupa por motivar a los
Motivacion 39 | colaboradores para que realicen un buen trabajo 2.6 X
productivo.
Motivacion 40 El resultadp es igual si me esfuerzo o NO por hacer un 28 X
buen trabajo.
Motivacion 41 | Me siento motivado de trabajar en Henkel. 3.1 X
Motivacion 42 Trabajar en Henkel representa un logro profesional y/o 31 X
personal.
S La empresa reconoce la calidad (capacidades,
Mot L . .
otivacion 43 habilidades, resultados) de cada trabajador. 3.0 X
Seleccién y
desarrollo de | 44 | El personal se selecciona y contrata correctamente. 2.7 X
personal
SN Los ascensos, traslados y/o despidos se realizan
desarrollo de | 45 basand ld 70 de los trabaiad 2.7 X
personal asandose en el desempefio de los trabajadores.
Comentarios . . -
abiertos 46 | Existe una excesiva rotacion de personal. N/A X
Comentarios -
abiertos 46.1 | Ascensos injustos. N/A X
Comentarios 46.2 Consideracion con el tiempo de descanso de los N/A X
abiertos empleados.
Comentarios . .
abiertos 46.3 | Inconformidad con el goce de vacaciones. N/A X
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Promedio

Pregunta escala
Likert
Comentarios .
abiertos 46.4 | Problemas con el tipo de contratos. N/A X
Co;;?;ttzgos 46.5 | Favoritismo por parte del coordinador de TCS. N/A X
Co;gie;ttirslos 46.6 | Amenazas por parte del coordinador de TCS. N/A X
Comentarios Si hay capacitacion pero no esté enfocada en los
) 46.7 . . . . N/A X
abiertos procesos que realiza Henkel en la industria automotriz.

Al observar la matriz de sistematizacibn podemos notar que existen fortalezas,
oportunidades, amenazas y debilidades; sobretodo debilidades, las cuales

dificultan una adecuada Administracion de recursos humanos.

5.12 Comprobacion de hipétesis

De acuerdo a los resultados obtenidos en esta investigacion podemos asegurar
gue nuestra hipotesis es correcta, ya que hace falta realizar algunos ajustes en el
area de Administracion de recursos humanos; por lo tanto, un plan de
Administracion de recursos humanos ayudard a aprovechar algunas areas de
oportunidad que posee la empresa y se potencializaran las fortalezas de la

organizaciéon y, como resultado, se disminuira la rotacién del personal.
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CAPITULO 6 HACIA UNA PROPUESTA

En este capitulo se expondra una propuesta para la realizacion de un plan de
Administracion de recursos humanos para aprovechar las fortalezas y areas de
oportunidad de Henkel Mexicana en Puebla, con el proposito de ofrecer a la

empresa una posible solucién al problema que dio origen a esta investigacion.

6.1 Propuesta de plan de Administracion de recursos humanos
de Henkel Mexicana en la industria automotriz en la ciudad
de Puebla.

En el capitulo 2, dedicado al marco tedrico de esta investigacion, se mencionaron
los minimos legales que cualquier empresa debe de cubrir en materia de
capacitacion, seguridad y relaciones laborales, los cuales estan enunciados en la
Ley Federal del Trabajo (LFT); por lo tanto, esta propuesta pretende respetar
dichas normas y a partir del cumplimiento, con dichos minimos, es que pretende
proponer ajustes organizacionales y de procesos en Henkel Mexicana en la ciudad
de Puebla, con apoyo de la compafia Human Development.

6.1.1 Objetivo
Aprovechar las areas de oportunidad, respetando la normativa federal en materia
laboral, para reducir la rotacién de personal y tratar de retener a los trabajadores

por mayor tiempo y que contindien siendo productivos.

6.1.2 Areas de oportunidad y como aprovecharlas

En esta investigacion se analizaron 7 ejes, los cuales dieron origen a un
instrumento de medicion integrado por 46 preguntas; las cuales, nos dieron un
panorama mas amplio sobre la situacion actual de la empresa objeto de estudio y

se pudieron detectar 8 areas de oportunidad.
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Considerando dichas areas de oportunidad y como estan relacionadas entre

si, fue que se procedi6 a jerarquizarlas de la siguiente forma:

; Reclutamiento, seleccidn, contratacién y desarrollo ;

Integracion del personal

b

Se consider6 que el area de oportunidad mas importante en Henkel
Mexicana en la ciudad de Puebla son las condiciones de trabajo, ya que al no
brindarle a los trabajadores condiciones de trabajo 6ptimas no podemos ofrecer o
mejorar las siguientes areas de oportunidad; un trabajador inseguro en su trabajo

no puede aportar su talento a la organizacion.
Por condiciones de trabajo nos referimos a proporcionarle al personal

equipo de proteccion personal, cursos sobre seguridad industrial y realizar

recorridos de seguridad de manera peridédica en sus areas de trabajo para
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asegurar la integridad fisica de los empleados, de manera que perciban que la
empresa se preocupa por ellos y se sientan seguros al realizar sus actividades.

Como segunda prioridad estan los canales de comunicacion, ya que sin

comunicacion eficiente, continua y fluida ninguna organizacion puede funcionar.

Mediante la creacion de canales de informacion adecuados, la empresa se
favorecera acercando a los empleados entre ellos y con el coordinador de servicio
técnico, y las instrucciones, cambios de métodos y/o procedimientos en el trabajo
llegaran en tiempo y forma a los trabajadores y serd posible que dichos
trabajadores tengan retroalimentacion sobre sus resultados y lo que la empresa

espera de ellos.

La descripcion y analisis de puestos presenté ser un area de oportunidad,
ya que para los empleados existe desigualdad en la distribucion del trabajo; por lo
tanto se debe de hacer la descripcion y andlisis de los puestos actuales,
incluyendo el del coordinador de TCS, para definir las funciones que deben
realizar y establecer las aptitudes y actitudes necesarias para cada puesto.

Ademas se deben realizar evaluaciones de desempefio a todo el personal;
dichas evaluaciones tienen que estar estandarizadas y correctamente enfocadas,
dependiendo lo establecido en los descriptivos de puesto, y asi detectar
desviaciones entre lo requerido por el puesto y los resultados de los trabajadores.

A su vez, con las descripciones y evaluaciones de desempefio se buscara
determinar el nivel de liderazgo que requiere cada puesto y cOmo es ejercido por

los empleados.

Un punto bastante mencionado en las encuestas fue el liderazgo; mientras

que por un lado el liderazgo de los coordinadores de las naves, de acuerdo a la
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encuesta, es una fortaleza para la empresa, existe otra parte, la cual representa
un &rea de oportunidad, que es el liderazgo que ejerce el coordinador de TCS.

A partir de la evaluacion de desempefio del coordinador de TCS podremos
definir el nivel de liderazgo que ejerce y apoyarlo para mejorar su estilo de

liderazgo en la organizacion mediante capacitacion.

En materia de capacitacion se deben de realizar Diagnosticos de
Necesidades de Capacitacion (DNC) de manera periédica y crear un programa
anual de capacitacion. Los DNC pueden apoyarse de las evaluaciones de
desempefio y partir de ahi para capacitar a los empleados en temas directamente

relacionados con su trabajo.

Propuesta de proceso de capacitacion.

Aplicacion de
evaluacion de
desempeio

Aplicacion
del programa Aplicacion de
de DNC
capacitacion
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Otra area de oportunidad que se detectd con el instrumento de medicion
fue el reclutamiento, seleccién, contratacion y desarrollo del personal; en esta

ocasion debemos apoyarnos de la compafia Human Development para el proceso
de reclutamiento y seleccion.

Propuesta de proceso de reclutamiento y seleccion.

4 Iy \\.
Generacion de,
[ requisicion de |
\_ personal /

/
<8 —

~—— | Ofertar vacante <~

v

Recepcion de
curriculums

Revision de
curriculums

Y

~Entrevista> No ) Responsabilidad Human
. inicial L—IDevelopment

S|'¢

~Entrevista>_No
“_profunda

DResponsabnidad Henkel

Si

Aplicacion de
pruebas
psicomeétricas

No Entrevista™,
“_profunda
N //

si Y

Aplicacion
examenes
medicos

| Contratacion |
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Human Development debe encargarse del proceso de reclutamiento,
seleccion y contratacion bajo la supervision y visto bueno del coordinador de TCS,
ya que al final del proceso él debe ser quien de la ultima autorizacion para llevar a

cabo las contrataciones.

En la primera etapa del diagrama se debe de realizar una requisicion de
personal, la cual debera contener las aptitudes y actitudes que deberan poseer los
candidatos a cubrir la vacante, el proceso de realizacion de la requisicion sera
responsabilidad de Henkel Mexicana; una vez que dicha requisicibn esté
correctamente llenada y con todas las autorizaciones correspondientes, se
procedera a hacerla llegar al encargado de Human Development que se encuentre

en la armadora automotriz en Puebla.

De ese modo, el responsable del outsourcing deberd ofertar la vacante,
recibir curriculums, revisarlos y hacer una pequefia entrevista con los candidatos
para saber algunos detalles que pudieran ser relevantes para continuar el proceso
de reclutamiento y seleccién y asi se seleccionaran a los candidatos mas viables

para que continlen el proceso.

Posteriormente, el encargado de Human Development en Puebla debera
realizar una entrevista profunda a los candidatos que parezcan ser viables para
ocupar la vacante y proceder a la aplicacion de pruebas psicométricas a los
mismos, con el objetivo de armar una tercia de candidatos por cada vacante que

se oferte.

Dichas tercias de candidatos seran entrevistadas por el responsable de
Henkel Mexicana en la armadora automotriz en la ciudad de Puebla y sera él
quien dé el ultimo visto bueno para llevar a cabo la aplicacion de pruebas

psicométricas y posteriormente la contratacion.
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En caso de que en alguna de las entrevistas sean detectados aspectos
poco favorables, se debera retroceder en el proceso a la etapa de ofertar la

vacante y su flujo seguira nuevamente desde ese punto de manera normal.

Es necesario modificar las condiciones de contratacion ya que fue un factor
mencionado en las encuestas y es parte de la baja seguridad que poseen los
trabajadores de conservar sus empleos, ya que al sblo ofrecer contratos por
tiempo determinado se genera incertidumbre en los empleados; por lo tanto, se

deberia analizar la posibilidad de ofrecer contratos por tiempo indeterminado.

Cabe sefialar que después de la contratacion se debe de proceder a
impartir la induccion a la empresa, dicha induccion se tiene que revisar cada seis

meses para actualizarla.

Un area de oportunidad muy importante para Henkel Mexicana en la ciudad
de Puebla es el desarrollo del personal, en particular los ascensos; por lo tanto, se
deberia de ocupar un modelo de grafica de reemplazo, basandose en las
evaluaciones de desempefio, y asi promover al personal de acuerdo a sus
resultados y contribuciones para el logro de los objetivos de la organizacién. De
ese modo el reclutamiento y seleccion podrian ser mayormente un proceso

interno, mas rapido, sencillo y justo para los trabajadores.

Los empleados mostraron no sentirse integrados a la organizacién ni con
sus compafieros de trabajo, por lo tanto realizar actividades de integracion
permitira compensar esta situacion; dichas actividades deberan de ser fuera del
centro de trabajo y permitir a los empleados, por un momento, olvidarse de sus
actividades cotidianas; ademas, seria un punto favorable considerar involucrar a

las familias de los empleados en las acciones de integracion.
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La implementacion de los puntos anteriores mejorara la motivacion de los
empleados, ya que se atenderadn sus necesidades de acuerdo a la piramide de
Maslow, satisfaciendo cada una de sus necesidades y aumentando su

compromiso con la organizacion.

6.1.3 Propuesta de organigrama
A continuacién se presenta una propuesta de modificacion en el organigrama
general de Henkel Mexicana de acuerdo a la orden de compra de la industria

automotriz en la ciudad de Puebla.

Propuesta de organigrama general de Henkel Mexicana de acuerdo a la orden de compra.

1
I 1 1
Laundry & Home
Care

Adhesive

Technologies

Ventas

Servicio Técnico

Encargado de Sistemas de Inplant Recursos
Gestion de la calidad Humanos

I T T T T 1

oordinador nave Coordinador oordinador naveg oordinador naveg oordinador naveg Super\’nso_res e
liquida
3 fosas nave 3 ) 26 83
(4 personas)

Jefe de turno I_ Supervisor fosas I_ Supervisor I_ Supervisor Sufzifr;/tlior
(4 personas) (3 personas) (2 personas) (3 personas) (4 personas)

Analistas Supervisor fosas
p
(4 personas) (3 personas)

o
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La propuesta en el organigrama es bastante sencilla, ya que buscamos
afectar lo menos posible al personal que actualmente labora en la compaiiia, la

Gnica modificacion es subir de nivel jerarquico al departamento de ventas.

Un responsable del departamento de ventas, en el caso de la industria
automotriz en la ciudad de Puebla, debe estar al frente de la unidad de negocio,
ya que ese departamento es el responsable de negociar con la armadora
automotriz las 6rdenes de compra, la cual dicta las necesidades y limitantes que
Henkel Mexicana tendra y, al mismo tiempo, indica las caracteristicas y salarios de
los empleados.

Por lo tanto, es necesario que el responsable de servicio técnico reporte
directamente al responsable de ventas los resultados de los procesos de Henkel
Mexicana en la ciudad de Puebla y, de ese modo, una sola persona sera

responsable de la direccidn y control de la empresa.

6.1.4 Propuesta de politicas de Recursos Humanos
En este apartado se propondran algunas politicas relacionadas con las areas de
oportunidad, previamente identificadas, que permitan mejorar la Administracion de

recursos humanos.

1) Los recorridos de seguridad se realizaran de manera mensual los primeros
cinco dias del mes.

2) Se entregard equipo de proteccidn personal a los trabajadores de manera
semestral.

3) En caso de que algun empleado requiera sustituir su equipo de proteccion
personal debera justificar la razén por la cual solicita la sustitucion y dicha

requisicion debera ser autorizada por el coordinador de TCS.
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4)

5)

6)

7)

8)

9)

Cada area de trabajo debera contar con una computadora con acceso a
internet y un correo corporativo.

Cada semana se realizard una junta que no dure mas de una hora en
donde participen los coordinadores de las naves, el coordinador de TCS y
el responsable de ventas, con el proposito de compartir e informar sobre los
resultados obtenidos.

Cada mes se realizara una junta en cada area de trabajo en donde
intervengan los empleados del area, el coordinador de la nave y el
coordinador de TCS, con el objetivo de retroalimentar a los trabajadores
sobre su desempefio e informarlos sobre las areas de trabajo que posean.
De manera semestral se realizaran evaluaciones de desempefio a los
trabajadores.

En caso de detectar algun area de oportunidad en el personal se debera
desarrollar un diagnostico de necesidades de capacitacion (DNC).

Se deberan crear planes de capacitacion anuales que satisfagan las areas
de oportunidad identificadas por las DNC y los requisitos de la industria

automotriz en materia de capacitacion.

10)El reclutamiento y seleccibn es responsabilidad de la empresa

subcontratista que esta contratada.

11)Las promociones o traslados deberan ser justificados de acuerdo a las

capacidades y habilidades del personal y al puesto que ocupara.

12)El reclutamiento principalmente sera interno y en caso de no encontrar a la

persona indicada dentro de la organizacién se realizara externo.

13)Ningun empleado puede tomar su puesto sin antes haber tomado la

induccién a la empresa.
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6.1.5 Cronograma

A continuacion se presenta una propuesta de cronograma para realizar las

actividades de mejora anteriormente mencionadas.

A 0 N

Entrega de equipo de proteccion personal.

10

11

12

Recorridos de seguridad.

Implementacién de mejoras a las areas de trabajo.

Descripcién y analisis de puestos.

Actualizacién de descriptivos de puesto.

Evaluacion de desempefio.

Aplicacién de DNC.

Creacién de programa de capacitacion.

Implementacioén de programa de capacitacion y
cursos de seguridad industrial.

Creacion Y actualizaciéon de modelo grafico de
reemplazo.

Actividades de recreacion.

Junta de coordinadores.

Junta de empleados por &rea.

A 0 a

Entrega de equipo de proteccién personal.

13|14

15

16

1718

19

20|21

22

23

24

Recorridos de seguridad.

Implementacion de mejoras a las areas de
trabajo.

Descripcién y andlisis de puestos.

Actualizacién de descriptivos de puesto.

Evaluacion de desempefio.

Aplicacién de DNC.

Creacion de programa de capacitacion.

Implementacién de programa de capacitacion y
cursos de seguridad industrial.

Creacion Y actualizacion de modelo grafico de
reemplazo.

Actividades de recreacion.

Junta de coordinadores.

Junta de empleados por &rea.
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A 0 a

Entrega de equipo de proteccion personal.

25| 26

27

28

29| 30

31|32

33

34

35|36

Recorridos de seguridad.

Implementacion de mejoras a las areas de
trabajo.

Descripcién y andlisis de puestos.

Actualizacién de descriptivos de puesto.

Evaluacion de desempefio.

Aplicacién de DNC.

Creacion de programa de capacitacion.

Implementacion de programa de capacitacion y
cursos de seguridad industrial.

Creacion Y actualizaciéon de modelo grafico de
reemplazo.

Actividades de recreacion.

Junta de coordinadores.

Junta de empleados por area.

A 0 a

Entrega de equipo de proteccién personal.

37|38

39

40

4142

43

44

45

46

47| 48

Recorridos de seguridad.

Implementacion de mejoras a las areas de
trabajo.

Descripcién y andlisis de puestos.

Actualizacién de descriptivos de puesto.

Evaluacion de desempefio.

Aplicacién de DNC.

Creacion de programa de capacitacion.

Implementacion de programa de capacitacion y
cursos de seguridad industrial.

Creacion Y actualizaciéon de modelo grafico de
reemplazo.

Actividades de recreacion.

Junta de coordinadores.

Junta de empleados por 4rea.
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Acciones

Entrega de equipo de proteccion personal.

SEMANAS
4915051 |52

Recorridos de seguridad.

Implementacién de mejoras a las areas de trabajo.

Descripcién y analisis de puestos.

Actualizacién de descriptivos de puesto.

Evaluacion de desemperio.

Aplicacion de DNC.

Creacién de programa de capacitacion.

Implementacioén de programa de capacitacion y
cursos de seguridad industrial.

Creacién Y actualizacion de modelo grafico de
reemplazo.

Actividades de recreacion.

Junta de coordinadores.

Junta de empleados por area.

—
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CONCLUSIONES

A lo largo de la historia la Administracion de recursos humanos ha sido una
herramienta muy importante para las organizaciones, para el logro de sus
objetivos; en la actualidad la gestién del personal se ha convertido en un factor
estratégico para cualquier empresa, ya que vivimos en una época en donde los
recursos son cada vez son mas limitados y la tendencia es a hacer mas con
menos, incluso con el personal; por lo tanto, la administracion de recursos
humanos busca hacer mas productivas a las personas dentro de las compafiias y

asi aprovechar sus aportaciones a la misma.

Pero ante todo, debemos recordar que los recursos humanos son el recurso
mas importante de las organizaciones porque sin ellos es imposible el
funcionamiento de las mismas; pero, al mismo tiempo, la administracion de dicho
recurso es un proceso altamente complejo que debe recurrir al apoyo de diversas

disciplinas.

El propésito de esta investigacion fue medir en qué grado se administran los
recursos humanos en Henkel Mexicana en la ciudad de Puebla, en especifico en
la industria automotriz; por lo tanto se cred un instrumento de medicidon que nos

mostro la situacion actual de la empresa.

De manera general, podemos ver que la Administracion de recursos
humanos es un area de oportunidad para Henkel Mexicana en la ciudad de
Puebla, ya que evidentemente no se tiene estructurado un método ni un plan para
Administrar el personal, lo cual esta afectando a los empleados y su desempefio,
lo cual se ve reflejado con la alta rotacién de personal que se ha tenido en estos

meses.

Por lo tanto, la creacion y aplicacion de un plan de Administracion de

recursos humanos debe ser una prioridad para Henkel Mexicana, sobre todo un
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plan atendiendo los puntos referentes al reclutamiento, seleccion, contratacion,
desarrollo de personal, liderazgo y contratacidn, ya que de ahi partira una mejora

generalizada en la organizacion.
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CONSIDERACIONES FINALES

Las acciones propuestas en esta investigacion no han sido aplicadas en la
empresa objeto de estudio, pero seran presentadas ante el Gerente de cuenta de
las armadoras alemanas y norteamericanas de Henkel Mexicana, el Gerente de
servicio técnico de la division automotriz de Henkel Mexicana, el Gerente de
recursos humanos de Henkel Mexicana y el Director de Human Development para
gue sean consideradas para su aplicacion, ya que se requiere un esfuerzo de las

dos compafiias involucradas en los procesos que se llevan a cabo en Puebla.

Ademas, previo a la aplicacion de las acciones sugeridas en esta
investigacion, se deberia de realizar un estudio referente a la resistencia al
cambio, ya que algunas de las acciones propuestas pueden representar un
conflicto para algunos empleados, por lo tanto debemos estudiar cual seria la

mejor manera de ejecutar las acciones.

Y por ultimo, las acciones propuestas en esta investigacion deben
realizarse con el apoyo y supervision de la alta direccion de Henkel Mexicana, ya
que llevarlas a cabo representaria un esfuerzo y una inversién para Henkel

Mexicana.
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