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Introduccion

Hoy en dia, la necesidad de valorar la potencialidad de los hombres es tan impor-
tante en el mundo de los negocios y la indusiria, asi como en cualguier otro tipo de
organizacién, que se han desarrollado disciplinas especializadas para analizar y
sistematizar esta actividad. La evaluacién individual trae consigo la consecuencia
16gica de mejorar la calidad del servicio y/o del preducto, al mismo tiempo que se
sientan las bases para elevar la capacidad técnica y los satisfactores materiales y
econtmicos del trabajador.

Un empleado debidamente seleccionado siempre sera un candidato idéneo
para ocupar un puesto.

Es importante subrayar que no todos jos individuos poseen las mismas cua-
lidades ni capacidades para desarrollar una determinada actividad. Esta variable
de aptitudes entre un individuo con otro, ya se ha destacado desde tiempos anti-
guos; por ejemplo, Platén lo menciond acertadamente en su Republica Pero la
observacion, ta técnica sistematizada y la utilizacion de un método cientifico, apli-
cado en la seleccién de personal, se pueden decir que inicia durante el estallido de
la primera guerra mundial, alcanzando su mayor prosperidad después de la se-
gunda guerra mundial. Aunque ya, a finales del siglo pasado y a principios del pre-
sente, se habian comenzado a preccupar algunos psicélogos de cémo utilizar la
psicologia en el proceso de produccién, basandose principalmente en los estudios
desarrollados hasta entonces por el conductismo.

Los resultados que se vinieron dando (a pesar de los tropiezos propiciados
por charlatanes), fueron paulatinos pero seguros: durante su evolucién surgieron
varios sistemas —sobre todo empiristas— para analizar los rasgos del caracter
para la seleccion de personal, como fueron: el “mesmerismo psicodinamico” (pre-
tendida transmisién del pensamiento a través de la hipnosis), la “frenclogia” (anali-



zar el caracter por el estudio de las protubsrancias de ia cabeza), la “fisiognomia”
(valoracion de la personalidad mediante las caracteristicas fisicas discernibles) y
la “grafologia” (determinaban las aptitudes y la conducta de céada cuel segln |a
forma de su escritura)’ Pero paulatinamente se ha venido imple%ntando una meto-
dologia més precisa y acorde a las necesidades productivas y humanas.

Sin embargo, a pesar de los grandes adelantos tecnoldgicos en la industria
¥ su consecuente globalizacién en el mercado, y que el método de Seleccion de
Personal hoy en dia da mayores resultados, atin existen empresas en el Distrito
Federal que carecen de estrategias adecuadas para afrontar ¢l problema de re-
clutamiento, seleccidn y rotacion de personal. En algunos caso# $o debe a la au-
sencia de personal profesional que apligue acertadamente los p?rocedimientos téc-
nicos de Reclutamiento y Seleccidn de Personal. Tal vez una de'{llas causas estrive
en que la comparia no cuente con la infraestructura necesaria o una guia que le
auxilie en el desempefio de esta labor; siendo estos algunos de los factores que
no le permiten al psicdlogo o aquellas personas que se dedica:n a ésta tarea, el
tener un maximo provecho de los recursos Humanos,

Tomandoe en cuenta dicha cuestidn, el presente irabajo tiéna como finalidad
el mostrar como se llevd a cabo |a instrumentacion de un sisitema de Recluta-
miento y Seleccién de Personal en Deportes Marti, empresa que comercializa arti-
culos deportivos. Para lograrlo se recurrid al método de révisién bibliografica del
material sobre el area de Psicologia Industrial.

E! método utilizado fue el deductive, con el objsto de corqurender la corres-
pondencia que existe entre Reclutamiento y Seleccion de Personal con la Rota-
cidn en dicha empresa.

Primero se vera la justificacion del presente trabajo, en donde se presenta-
ran los motivos que dieron origen & [a estrategia implementada.

! Belows M. Roger. Desarrollo de Métodos de Evaluacion. ‘



En segundo término se desarrollard el concepto de organizacion, dividido
en tres subtemas: puntos en los que se abordaran aspectos de! hombre como ser
biopsicosocial, tratado desde el punto de vista industrial. Dicho concepto se fun-
damenta en que el individuo, aparte de obedecer a una entidad psiquica, fambién
se encuentra inmerso en organizaciones formalmente constituidas;, as cuales a su
vez cuentan con un departamento especializado que realiza las funciones de Re-
clutamiento y Seleccion de Personal.

En el capitulo tres, se vera la importancia y el proceso de Reclutamiento y
Seleccion de personal, en correspondencia con la Rotacién.

En el capitulo cuarto se resaltara la importancia que tiene la rotacion de
personal, asi como sus causas y sus efectos.

En el capitulo quinto se dara una visién de lo que era Deportes Marti, S.A.
de C.V., antes de la implementacién del proceso de Reclutamiento y Seleccion.

En el apartado de Procedimiento se explica en forma detallada, paso por
paso, el proceso que se siguié para aplicar la instrumentacién del sistema de Re-

clutamiento y Seleccion de Personal.

En la Evaluacidn se presenta la informacién del material empleado, y como
a través de la esfrategia utilizada se obtuvieron cambios substanciales en 10s indi-

ces de rotacién de personal.

En los paragrafos de Andlisis, se origina una reflexion critica sobre los al-
cances de la metodologia realizada, asi como de las limitaciones gue se tuvieron.

Por 1ltimo, se expone el criterio de conclusiones, ampliando el capitulo an-

terior de analisis sobre los logros, limitaciones y lo que faltd por hacer.



Capitulo 1.
Justificacion

Cuando una persona entra a formar parte de una organizacion, tanto el empleado
como la empresa corren determinados riesgos. El individuo se crea la expectativa
de que sea un fructuoso trabajo y la organizacion espera de él, que desempeiie un
productivo esfuerzo. Por lo que cabe & un buen trabajador cumplira bien con su
ocupacién actual: se quedard, aprendera y tratara de cambiar “anteriores muleti-
llas” siguiendo la tendencia de la organizacion.

El area de Recursos Humanos, ya sea en organizacién privada o publica,
es uno de los factores que ha tomado mayor relevancia en fas Ultimas décadas, ya
que es a través de éste departamento que se logran los objetivos funcionales de la
empresa. Tomando en cuenta lo anterior, ios directivos han invertido tiempo y re-
cursos financieros para que el Departamento de Personal cuente con todas las
herramientas necesarias, con el fin lograr los objetivos marcados per la empresa,
como son: un proceso de reclutamiento y seleccion de personal calificado, capa-
citacién técnica, salarios, presiaciones, incentivos e induccion.

El Reclutamiento y Seleccién de Personal es el tema central que se aborda-
ré en el presente trabajo, por ser uno de los puntos medulares en donde el psico-
logo puede intervenir amplia y categéricamente en el analisis sobre el comporta-
miento humano; ayuda a sacar a flote y determinar actitudes encubiertas que favo-
rezcan o impidan a un candidato ingresar o no a una empresa. Por ofra parte, sus
conocimientos en la aplicacién e interpretacién de examenes psicolégicos, ie pro-
porciona elementos para tomar una decisién firme sobre la personalidad, inteli-
gencia e intereses del candidato, para ubicarlo en el puesto mas adecuado de
acuerdo con los resultados obtenidos.

Asl mismo, el procese de Reclutamiento y Seleccion de Personal provoca
otros efectos positivos dentro de la organizacién, como son: un bajo indice de ro-
tacién de personal, ya que al seleccionar al mejor candidato para ocupar un



puesto, se asegura su permanencia en la misma; mejora la calfaad del trabajador,
asl como el ambiente laboral y la productividad en la organizacién, disminuyendo
al mismo tiempo los gastos directos e indirectos que causa sustituir a uno o varios
empleados. Es decir, entre mas informacidn se tenga del solicitante, mejor se pre-
decira su desempeafio &n una situacién laboral; y cuanto mas sépamos de una si-

tuacién, se vaticinara con mayor certidumbre cémo el candida’tc} se desempefiara
en ella. g

El presente trabajo tiene come finalidad presentar la implementacién del
proceso de Reclutamiento y Selecclon de Personal en la empresa Deportes Marti,
S.A. de C.V. Dicha empresa se funda en el afic de 1936, quedando legalmente
constituida mediante una tienda ubicada en el centro de la Ciudad de México. A la
fecha suman un total de 27 sucursales distribuidas en la Repubiica Mexicana, en-
tre las que se pueden destacar las tiendas Megas, las cuales cuéntan con el mejor
surtido en articulos deportivos, J‘

Como muchas empresas existenies en México, Deportes Marti nace como
una empresa familiar, caracterizada por una sola linea de mando, pero que debido
al crecimiento y desarrollo de la misma, se han venido integrando otros miembros
de la familia, mismos que hoy ocupan puestos claves. El fenémﬁeno de expansién
trajo consigo mayor complejidad administrativa, al mismo tienﬁpo que surgieron
nuevas necesidades: -para su funcionamiento se fugron fortaleciendo las areas
administrativas-contables que se dedican principalmente a la planeacion de los
Recursos Humanos y Materiales de la organizacion {Contabilidad, Compras, Al-
maceén, Auditoria, Tesoreria, Informatica, Pagos, Servicios al Cliente y Personal).

El incremento de personal fue mucho mayor en el drea ide ventas (en las
tiendas) que en el drea administrafiva, y fue menor atin, en eli departamanto de
Recursos Humanos; en este Ultimo, se observé que no contaba@con los manuales
de procedimientos que permitieran un crecimiento arménico de las ofras éreas
administrativas, como es el caso del Reclutamiento y Seleccién de Personal.



Uno de los problemas gue se detecté en el Departamento Reclutamiento
fue que, la entrevista no era la adecuada en forma ni en tiempo, asi como, en la
mayoria de los casos, tampoco se recibian Jos documentos de contratacion.

Esto propiciaba que el personal contratado para ventas, por ejemplo, des-
conocia por completo los objetivos de la organizacion, asi como prestaciones, de-
sempefio de labores, lo cual determinaba que el personal no se sintiera integrado
a la misma: |a renuncia se daba en un tiempo relativamente corto, por lo que la
rotacion de personal se veia incrementada.

Después de observar dichos indicadores, se consultd una amplia bibliogra~
fia, y gracias a la experiencia adquirida en otras empresas, realicé la instrumenta-
cién de un Proceso de Reclutamiento y Seleccién de Personal para disminuir el
alto indice de rotacion, cuyos resultados se analizaran en el apartado respectivo.

10



Capitulo 1I
Organizacion

2.1 Ei Hombre como Ser Biopsicosocial.

El hombre se encuentra inmerso en un mundo que le resulta confusc a primera
vista; sin embargo, para su supervivencia trata de explicarselo y a la vez interactda
con su medio ambiente, cuya finalidad consiste en modificar y explotar la naturale-
za para satisfacer sus propias necesidades tanto colectivas como individuales.
Necesidades que, en la medida en que las sociedades se modernizan cada vez
mas, sus exigencias se vuelven mas complejas, por lo que éstas van evolucionan-
do para dar paso a otras nuevas.

Por lo tanto, el estudio del hombre ha sido de enorme interés para los dife-
rentes investigadores, no s6lo como individuo aislado, sino también en interaccion
con otros hombres, de ahi que hayan surgido diversas disciplinas para el estudio
del mismo. ’

La Psicologia, la Sociclogia y la Antropologia son las ciencias que estudian
ja conducta y la actividad humana, considerando el organismo como una unidad
indivisible. De esta manera, las ciencias del comporiamiento tienen como principal
propésito el analisis y la comprension de las respuestas del organismo a los esti-
mulos gue recibe.

El organismo obedece a diversos mecanismos bioldgicos que influyen sobre
la conducta, y viceversa; en este sentido la Psicologia estudia las relaciones que
hay entre ambos. ’

Tanto e! funcionamiento biclégico como el medio ambiente cultural, consti-
tuyen una situacién de trascendencia social, por lo tanto, el modelo de estimulo
respuesta que habian utilizado los Clasicos de la ciencia psicologica, svolucioné a
otro mucho mas complejo que seria estimulo-situacién-respuesta. Gracias a este

sistema se llegd a la conclusién que la conducta de una persona en una determi-

11



nada circunstancia, depende de! estimulo y también de su a!ctividad bioldgica,
apoyandoss sobre todo, en su personalidad, experiencias pasadas o inmediatas.

Por lo anterior, se observa que las ciencias del comportamiento consideran
al hombre como una unidad indivisible, en el cual concurren tres grandes vertien-
tes: bioldgica, psiceidgica y social, asi pues, nunca pierden de vista |a integracion
biopsicosocial del hombre a fin de entender mas acertadamente Su conducta.?

El ser humano desde su aparicién, se ha desarrollado a &ravés de las dife-
rentes maneras de convivencia social, fal vez igual o menos laborioso y constante
como ofras especies (por ejemplo, como el sistema de las hormigas 0 las abejas);
ya que la tarea del hombre no consiste sélo en sjercer una actividad, sino que
también tiene la finalidad de crear diferentes formas de trabajo,

El dasarrollo industrial principié con la creacién de tallero;:-as manufactureros
como simples unidades pequefas de produccidn; etapa en la que los métodos
tradicionales reflejaron pocos cambios, pues la hegemania ab':,soluta permanecia
bajo el control inmediato de un sélo sefior que explotaba a los productores. En el
momento en gue dichos productores se unieron para realizar un trabajo cooperati-
va, surgié la coordinacion y division del trabajo. ‘

En un principio se ignoraban las diferencias que existian'entre |a fuerza de
trabajo y la planeacién; se puede decir que los primeros sisterjnas de trabajo re-
presentan la fase primaria de produccion, por lo gue aun, duranﬁe este periodo, no
estaba bien definido el papel que debfa cumplir el industrial y &l control sobre el
proceso del frabajo. En la segunda fase se tuvo come caracteristica el crecimiento
de la industria y es aqui donde se desarrolla sistematicamente el capitalismo y se
inicia el impulso al progreso cientifico y tecnoldgico.

La necesidad de ajustar el trabajo al sistema capitalista !de produccion, dio
origen a una gran diversidad de disciplinas practicas y acadérinicas dedicadas al
estudio de |a organizacién y a |as relaciones existentes con los t!rabajadores.

2 Arias, F.(1988) Administracidn de Recursos Humanos. Trillas. México
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*La Psicologia Industrial hébilmente es hija de la necesidad. Surgid por pri-
mera vez, a raiz de la imperiosa necesidad de resolver problemas practicos, luego,
las constantes crisis y evidencias estimularon su desarrofio e influjo creciente”. 3

La Psicologia Industrial —o por denominarla en forma mas genérica y tal
vez més apropiada, la “psicologia del trabajo"— es una de las ramas mas jovenes
de aplicacién en el campo de la investigacion cientifica. Sin embargo, debido a su
gran importancia en varios aspectos de la dindmica tanto productiva como social,
se le ha impulsado desde el punto de vista tanto Publico como Privado, y que gra-
cias a este impulso, en la actualidad ha logrado grandes avances muy significati-
VOS.

sLa Psicologia Industrial se entiende como la tecnologia derivada de la
ciencia psicologica en su aplicacién para resolver y analizar las relaciones funcio-
nales en las operaciones del trabajo™

En 1917, el profesor adjunto de psicologia Walter Dill Scott y sus colabora-
dores, publicaron Aids In The Sefection Of Salesmen, escritos que marcaron la
pauta para la investigacién y préctica de la seleccién que utilizd el ejército nortea-
mericano durante la primera guerra mundial, y con ulterioridad, la Comisién del
Servicio Civil de Estados Unidos.® Este fue el principio de una serie de estudios y
teorias que se aplicaron, cuyos resultados contribuyeron al reconocimiento de la
psicologia dentro del &mbito del trabajo.

La teoria de la division del trabajo que Adam Smith advirtié por primera vez
en 1776, cien afios mas tarde se convertiria en el fundamento tedrico de la efi-
ciencia de la organizacion.

E! enfoque clasico sefalaba que la division del trabajo debia de ser squili-
brada por una unidad de control: los trabajos han de dividirse en sus componentes
y ser controlados por una autoridad central, de acuerdo con un plan matriz de ac-
cién. Los esfuerzos de cada unidad de trabajo necesitan ser supervisados, asi

: Shuliz, D. (1985). Psicologia Industrial Interamericana. México.
Jiménez, A. (1976). El Andiisis Experimental de la Conducta Aplicade ai Escenario Industrial. Edit Trillas. México
Smith, C., Wakeley, H. (1977) Psicologia de la Conducta Industrial MeGraw-Hill. México
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como las diversas tareas conducentes al producto final, deben coordinarse catego-
ricamente, puesto que cada supervisor tiene un niimere limitado de subordinados
que puede inspeccionar y controlar con efectividad.®

Teniendo en cuenta esta integracién a principics de la dépada de los 20, los
empresarios se habian dado cuenta que el individuo ya no sé podia considerar
como un simple apéndice de la maguina.

Frederick W. Taylor, desperté ef interés por {as personas en el proceso de
produccidn; aspecto qus lo llevé a mejorar el reconocimiento y |a productividad de
los trabajadores en la industria.

Sefiald que asi como existia la mejor maquina para un trabajador también
habfa mejores formas para-que las personas realizaran sus targas. Por supussto,
la meta seguia siendo la eficiencia técnica, pero por lo menosi la administracion
estaba tomando conciencia de la importancia de uno de Jos recursos que hasta
entonces estaba descuidado, ef factor humano.

Por otro lado, los defensores de las relaciones humanas no pusieron en tela
de juicio los principios basicos de la especializacion de tareas, él orden, la estabili-
dad y el control, que eran el fundamento de la teoria clasica, sinjplemente, trataron
de incorporar con una dimensién un poco mas humana, la oriehtacién de la admi-
nistracion.

El principal respaldo a muchos de los conceptos de relaciones humanas, se
obtuvo gracias a (os estudios de ciencias sociales realizados en la industria. l.os
estudios mas famosos fueron los que hizo Elton Mayo y F. J. Roethlisberger, en la
Universidad de Harvard, realizando posteriormente su investiga%:ién en la Western
Electric Company, en la planta de Hawthorne, en la cual tratc‘:i sobre |la conducta
humana en el trabajo. En su tesis ilusira el tipo de examenes due utilizo en la en-
cuesta; aspscto que preocupaba a los relacionistas humanos, concluyendo con la
concepcion de que una organizacién es un sistema social y el trabajador es, sin
duda, el elemento mas importante dentro del mismo.

8 Smith, A {1917). La Riqueza de las Naciones. Modem Llbrary. New Yerk Inc,
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Los experimentos de Mayo-Roethlisberger demostraron que el trabajador
no es una simple herramienta, sino una personalidad compieja que interacida en
una situacién de grupo, aspecto que resulta dificil de comprender. A Elton Mayc se
le reconoce como el padre de lo que se llamd Relaciones Humanas, y que mas
tarde se le denomind Comportamiento Organizac:ionaE.7

El campo de las relaciones humanas en el trabajo se fundamenta en una
gran cantidad de conceptos y observaciones que se han sumado de distintas
fuentes, principalmente de las ciencias que estudian la conducta.

Para estudiar al hombre en diferentes situaciones se han considerado tres
aspectos basicos de las relaciones humanas, los cuales son:

A) El individuo
B) El grupo
C) La situacion

a) El Individuo

La médula centrai de las Relaciones Humanas es la de considerar a cada
ser humano, NG oMo una maza, Sind como una personalidad individual. Desde
tiempos antiguos, ya se consideraba la relatividad de las cualidades de los hom-
bres. Platén, en su Reptbiica, escribié: “En primer lugar, no hay dos personas na-
cidas exactamente iguales; y cada una difiere de |a otra en los dotes naturales,
ésta, acondicionada por una ocupacion y la demas alla para otra”.® Aunque en el
ser humano existen diferentes caracteristicas, la particular combinacion de rasgos
aprendidos y heredados hacen que cada individuo posea una personalidad propia.
Esta particularidad humana denota que es imposible encontrar formas estereoti-
padas. No pueden establecerse reglas uniformes que tengan resultados cien por
ciento vélidos. Para que el método empleado tenga éxito, es importante que el
supervisor se compenetre con el desenvolvimiento de sus subordinados para asi

poder establecer una vision general y clara de sus diferencias. La nocién que se

T .
Davis, K. Newstrom, J. {1993). Comportamients Humano en el Trabaje. McGraw Hill. México.
? Platén (1975). La Repiiblica o de los Justes, Obras Completas, Edrtorial Aguilar.
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obtenga del desempefio de los trabajadores a su cargo debe se%r total y completa,
no meramente superficial y técnico, sino mas bien un conocimiehto fntimo y practi-
co, |

Permanentemente los psicdlogos aportan nuevos conceptos y amplian el
conocimiento sobre la personalidad y sus caracteristicas; y si éstos van encami-
nados a qgue el hombre alcance felizmente la libertad y 1a justicia, no as de exira-
far que los individuos socializados en los medios de produccion, demanden la
extension de estos conceptos a su vida de {rabajo, asi como en% los asuntos politi-
€os y sociales, ,
b) El grupo

El segundo componente de igual trascendencia en las Relaciones Huma-
nas, es &l grupo. No basta con pensar en el individuo como una unidad operando
por si misma sin referencia a otros. “El hombre es un animal social”. Su éxito no es
el producto de una habilidad ¢ potencia singular, sino de una ca‘pacidad para mul-
tiplicar y desarrollar esa fuerza madiante su asociacion con otrosi Inclividuos.

Los conocimientos del comportamiento de los individuos, en el grupo, vy la
influencia del grupo que provoca en el individuo, son algunos de los temas que se
fratarén con mayor amplitud en el.siguiente apartado.

c) La situacién

E! tercer constituyente en importancia en ias ReIacione% Humanas, es el
que se le denomina como situacién, cuyo sentido mas amplio es: el individuo y el
ambiente. Este concepto considera de sustancial importancia estudiar los proble-
mas de los individuos en relacién con el escenario laboral, por tanto, es imprescin-
dible contar con esta categoria dentro de las relaciones de produccién, ya que la
persona no puede mantenerse aislada de los evenios que ociﬁrren dentro de la
organizacién. |
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Ahora bien el componente central de la conducta organizacional es el indi-
viduo, el cual es caracterizado como un ser muy complejo, cuyas necesidades,
ambiciones y motivos requieren de un analisis muy minucioso.

Casi todos los individues que pertenecen a una organizacién son miembros
activos de por lo menos un grupo, al que fueron asignados por el departamento de
personal; sin embargo, ademas de participar de manera formal, la mayoria perte-
nece a uno o mas grupos informales,

El comportamiento de fos individuos dentro de un grupo, es una funcion en
la que contribuyen muchos factores. Las personas influyen entre si de un modo tal
que la conducta del grupo es algo mas que la simple suma de los habitos indivi-
duales, los cuales se desarrollan y se enriquecen dentro de cualquier tipo de orga-

nizacion.

2.2 Definicion de Organizacién

“QOrganizacion es un proceso de determinar lo que debe hacerse para lo-
grar una finalidad dada, dividiendo las actividades necesarias en segmentos sufi-
cientemente pequefios para que puedan ser desempefiados por una persoena, y
suministrar los mecanismos de coordinacién, de modo que no se desperdicien
esfuerzos y los miembros de la organizacion no interfieran unos con otros”.

“Las organizaciones son entidades sociales relativamenie permanentes, ca-
racterizadas por e comportamiento, la especializacion y la estructura, orientados

estos hacia un mismo objetive™."

“| as organizaciones son unidades sociales (0 agrupaciones humanas} in-

tencionalmente construidas y reconstruidas para lograr objetivos especificos”."”

8 Dale, E. (1988). Organizacién. Edit Técnica. México.
10 Brown, D. (1990). Teoria de ka Organizacién y la Adminislracién. Noriega. México.
11 Chiavenato, \. (1834). Administracién de los Recursos Humanos. MeGraw Hill. México
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Para efectos del presente trabajo, consideraremos como organizacion esta
ultima definicién, ya que en ella se manifiesta de manera implicita, los cambios
que existen dentro de las mismas, tanto materiales como de personas.

|

2.3 Elementos

La evolucién de la organizécic’:n social surge de las propias necasidades del indivi-
duo en su desarrollo. La creacién de una organizacién no surge de forma espon-
ténea, sino de manera sistematizada, la cual viene a cumplir con ciertos objetivos
en el desempefio de tareas, en |a division del trabajo y de funciones especificas;
de este modo, es que se crean organizaciones comerciales, industriales, de bene-
ficencia publica o religicsas, cuyas metas y fines marcados ---jprecisos y previa-
mente determinades— deben de alcanzar los individuos que a} ella pertenezcan,
Enla creacién de cualguier organizacion se establece una jerarguia, seguin las
diferentes funciones (directivas y operativas) que desempefien sus miembros. A
esta estructura le precede todo un sistema de planeacion institucionalizada, a la
que se le denomina organizacion formal. Las organizaciones formales se pueden
dividir en praductivas o econdmicas, de mantenimiento, de funciones y adaptacién,
administrativas o politicas. Cualquier organizacién puede cumpli:r funciones en va-
rias de estas categorias; sin embargo, aunque exista el hecho de la creacion de ia
crganizacién formal, en cuya i{eoria se establece el fipo de relaciones que deben
seguir los individuos, las propias caracteristicas psicolégicas y culturalss de los
hombres hacen que se conforme otro tipo de correspondencia no previstas por la
organizacién forrmal, aspectos que cominmente no tienen un vinculo estrecho con
el trabajo que desempenia, pero que, sin embargo, influyen en sju comportamiento
y en sus relaciones laborales. :

A |as relaciones de amistad, de respeto, de compartir cieﬁos valores mora-
les, religiosos o culturales, gue surgen de manera espontdnea entre los trabajado-
res, se les denomina organizacion informal,'2

12 Urraga, F. Mendoza, F. (1974). Lecturas sobre Organizacién, Trillas, México.
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La organizacién informal existe para satisfacer necesidades objetivas y
subjetivas de cada uno de los miembros de! grupo, siendo éstas una fuente prima-
ria de la formacién y promocion de los nexos scciales. Dicha dinamica también
proporciona informacién y conocimientos Gtiles (a través de los rumores) que les
ayuda a complementar la comunicacion formal; también puede ser fuente de pro-
teccion mutua contra conductas autoritarias y fuerzas amenazantes u opresoras.
Otra accién importante de Ja organizacion informal, es encontrar scluciones a pro-

blemas personales. ™

2.4 Recursc Humanos

La administracién de recursos humanos, es la responsable directa de la or-
ganizacién, coordinacion, planeacion y control del personal.

De acuerdo con F. Sikula (1982), “La planeacion de los Recursos Humanos
es el proceso para determinar las necesidades de fuerza de trabajo y los medios
para satisfacer las mismas y llevar a cabo los planes de una empresa’. Este pro-
ceso implica la determinacién de las capacidades y nimero de personas que se
necesitan. '

También son importantes el tiempo la colocacion y de la fuerza de trabajo,
ya que la planeacién de los Recursos Humanos implica tener el niimero y tipo de
personas en los lugares claves y en el tiempo correcto, realizando cada uno la
funcion adecuada. Con estas formas estratégicas de organizacién se obtendran
beneficios maximos, tanto para el empleado como para la empresa.

La planeacién de los Recursos Humanos es un procedimiento sistemético
que incluye una secuencia de sucesos intencionados o una serie de etapas orde-
nadas cronolégicamente. Estos pasos o0 sucesos son los componentes del proce-
so de planeacién de la fuerza de trabajo. Dichos aspectos incluyen, segun F. Si-

Jeft H. JR. (1995). Administracién de Recursos Humanos, Limusa. México
14 Sikula, F, (iMJ.JAdministraclén de Recursos Humanos en Empresas. Limusa, México.
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|
kula, objetivos, proyectos a largo y mediano plazo, investigaciéh de los Recursos
Humanos, prondstico y programas de accién de la empresa. |

Tradicionaimente la funcién de integracion ha sido la médula de la Adminis-
tracion de Personal, cuya funcién implica el compromisc de los servicios que
prestan los empleados hacia la empresa, en relacién con el trabajo de personal:
esto significa solamente el uso o emplec de la gente,

De acuerdo con Arias Galicia (1990), no sélo el esfuerzoidel individuo que-
da comprendido en el grupo de Recursos Humanos, sino que ?ambién hay ofros
factores que dan diversas modalidades a esa actividad. *° i

Los Recursos Humanos son mas importantes que los maferia!es y técnicos,
ya que éstos pueden perfeccionar y mejorar el empleo; pues éste &s responsable
directo de propiciar: “Conocimientos, experiencia, motivacion, intereses vocacio-
nales, aptitudes, actitudes, habilidades, potencialidades, y salud”,

Toda organizacion para lograr sus metas, requiere no sblo de administrar
tos recursos humanos, sino de otros elementos que son: materiales, financieros y
técnicos.

Los materiales son los que componen el insumo de un sistema fisico, que
es la materia prima, energia y recursos financieros, los cuales entran en el sistema
para ser procesados y convertidos en un producto o en un servicio. Los Recursos
Técnicos son los sistemas, procedimientos, organigramas & ins:tructivos gue con-
forman el eje estructural de la organizacién,

Es aqui cuando surge la organizacidn, en donde el elem:'anto humano es el
factor insustituible para dar vida y movimiento a la organizacioén. .

2.5 Seleccion del Factor Humano

La administracién de Recursos Humanos es responsable inmediata del proceso de
acrecentamiento y conservacion de |a fuerza de trabaijo, propiciajr el desarrollo in-

15 Arias, F. {\590), Administracion de Recursos Humenos. Trilkas, Wéxico
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tegral de los empleados: habilidades técnicas, conocimientos, salud, entre otros
aspeclos. 1

El drea de Administracion de Recursos Humanos en toda organizacion de-
be tener objetivos y funciones muy concretas, por ejemplo: Reclutamiento y Selec-
ci6n de Personal, Capacitacién, Induccién, Prestaciones, Estudio de Rotacién de
Personal. Consecuentemente a la empresa le preocupa la calidad de vida de sus
empleados, sobre todo, lo que esta en relacién con el ambiente de trabajo, lo cual
se logra a través de un proceso de Reclutamiento y Sefeccién de Personal ade-

cuado.

15 Asias, F. (1990}, Administracién de Recursos Humanos. Tnilas. México
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Capitulo 1}

Reclutamiento y Seleccién de Personal

Como ya se menciond anteriormente, toda organizacion funciona y evoluciona
gracias al elemento humano. Se puede aventurar el juicio de que el comporia-
miento de una organizacién es el retrato de los miembros que ia conforman, lle-
gando a la conclusién que la funcién de Reclutamiento de Personal es sumaments
importante para la blsqueda y captacion del candidato idéneo para cubrir un
puesto vacante en el momento oportuno.

Este proceso se puede dividir en dos partes:

o FEl Reclutamiento comienza cuando se presenta una vacante y concluye

con la entrega de la solicitud de empleo, y 1a
« Seleccién, que inicia con ia entrega de las solicitudes de empleo por

parte del reclutador y termina cuando se cubre el puesto vacante,
3.1 Definicion:

—De acuerdo con Jaime Grados (1988): “Ei Reclutamiento es la técnica

empleada para proveer de recursos humanos a la empresa u organizacion

en el momento oportuno”.'®

—Arias Galicia (1990) dice que:; “El reclutamiento se entiende como los me-

dios de que se vale la organizacion para afraer candidatos adecuados a sus

necesidades”. '°

16 Grados, J. [1988). Induccion, Reclutamiento y Seleccién, Manual Moderno, México
16.+ Arlas, F. (1930). Administracion de recursos humanos. Trillas. México
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—Reyes Ponce (1983) llega a la conclusién de que: “El reclutamiento hace
de una persona extrafia un candidato”. 17 '

i
1

Para que todo sistema funcione eficientemente, cada una’i de sus partes de-
ben estar bien organizadas; por tanto, el departamento de Récursos Humanos
debe disefar bien las estrategias correspondientes a los proyectos de Recluta-
miento y Seleccion de Personal. Si los procedimientos de |mpiementac|on en la
eleccién de personal son los idéneos para cada una de las areas, la coordinacién
interdepartamental sera mas eficaz. |

Definiciones de Seleccién de Personal

Jaime Grados (1988): “La Seleccion es la serie de técnicas encaminadas a

encontrar a la persona adecuada para el puesto adecuado’. 18

Chruden y Sherman (1982); "Es un proceso complejo qué implica equiparar
las habilidades, interesaes, aptitudes y personalidad de !q:)s solicitantes con

las especificaciones def puesto”,'® -I

Arias Galicia (1990}): “La seleccidn de personal también se define como un
procedimiento para encontrar al hombre que cubra el puesto adecuado, &

un costo también adecuado”. 1

|
|
|
|
1
|
1
‘

Reyes,A (1983), Administracldn de Personal. Limusa. Méxlco,
6Grack:u:. J, (1988). Induccian, Reclutamienta y Seleccidn, Manual Moderne, Méxicae
18 Chruden, H., Sherman,A ( 1982 ). Adminlstracidn de Personal, Compafiia Editoriat Ccmtmantpl S.A, México.
15.- Arias, F. (1990) Administracion de Recursos Humanos, Frillas. México !
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3.2 Proceso

Ahora bien, segiin Reyes Ponce (1983) dice que: “Las etapas méas usuales

y el orden en que puede emplearse el conjunto de medios técnicos para ubicar al

hombre adecuado para el puesto adecuado son™ "’

1.- Hoja de solicitud

2.- Entrevistas

3.- Pruebas psicométricas y/o técnicas
4.- Investigaciones

§.- Examen Medico

Grados (1988), enumera el proceso de Seleccion de fa siguiente manera: 16
1. Vacante
« Causas de ia vacante
» Nueva creacién
s Promocion
+ Baja
. Requisicion
. Proceso de Reclutamiento
. Presolicitud
. Solicitud
. Entrevista inicial
. Evaluacion técnica

. Evaluacion psicolbgica

W o~ G i A W N

. Encuesta socioecondmica
10. Entrevista de seleccién
11. Examen médico

17 Reyes, A. [1933). Administracién de Personal, Limusa. México.
16 Grados, J. {1988). 16n, Reclutamiento y Seleccion. 1 Motlerno, México
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12. Conclusién
13. Decision

14. Contratacién

3.3 Vacante

Como ya se menciond anteriormente, el Reclutamiento de Personal co-
mienza cuando se presenta una vacante y concluye con la entrega de la solicitud
de empleo; ahora se veran algunas definiciones de los pasos;% que comprenden
este punto. i

Cuando e| frabajador renuncia a su puesto, lo debes hacerj;de acuerde con lo
establecido en &l contrato de trabajo (regularmente se estipulé gue debe avisar
con 15 dias de anticipacion); la plaza vacante debe ser cubierta con toda antici-
pacién para que el personal de reciente ingreso, cuente con el tiémpo oportuno de
ser adiestrado o capacitado ssgun sea el caso. Si no ocurre asi% los responsables
del area de Recursos Humanos y Técnicos, deberan estudiar lasg formas estratégi-

cas de redistribuir las tareas enire el personal existente. |
|
a) Vacante por nueva creacién |

Este tipo de vacantes existe en la empresa, que por saturacion de labores
en alguno de los procesos de productidn, se crea una nueva plaza dentro de ese
departamento. Dependiendo del nivel organizacional en ¢ue se qncuentre la plaza,
ésta puede ser cubierta por personal del mismo departamento 'o por personal de
nueveo ingreso. w
|
b) Vacante por Promocién

Esta existe cuando se promueve a personal interno de la empresa para cu-
brir una plaza en donde el smpleado gozara de mayores beneficios econdmicas,
pero que también tendréd mayores responsabilidades. Esta promocién puedse oca-
sionar uno o varios movimientos. En este punto debe tenerse mucho cuidado de
realizar un movimiento no calculado, pues si no se previenen Iés posibles conse-
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cuencias, cormre el riesgo de repercutir directamente en la produccién o en la cali-
dad del servicio. La persona promovida debe estar previamente capacitada para

ocupar el puesto de una categoria superior.

¢) Vacante por baja o renuncia

Vacante que se da cuando un trabajador, por sitfuaciones ya sean internas ¢
externas, decide renunciar al puesto que ocupaba, siendo cubierto por personal
gue se promueva dentro de ia empresa o de nuevo ingreso.

3.4 Requisicion
Es el documento que se utiliza cuando se origina la vacante. En &l se en-
cuentran los contenidos fundamentales def drea especifica a cubrir y de la persona
a contratar.
Esta conformado regularmente por los siguientes puntos:
a) Identificacion
a) Perfil del puesto
b} Caraclerislicas del puesto
a) Sueldo propuesto

e) Autorizaciones

Para que la empresa durante el proceso de Reclutamiento se haga del ele-
mento humano necesario para cubrir una vacante, se vale de las fuentes infernas
y las externas. Dentro de las fuentes internas se encuentran los Sindicatos, Carte-
ra de Personal, Recomendados de Empleados, Promocion Interna deé Personal.
De las fuentes externas se puede mencionar: Universidades y Escuelas, Asocia-
ciones Profesionales, Bolsas de Trabajo, Agencias de Colocacion, Periddico, Ra-
dio y Televisién, Grupos de Intercambio, Boletines de Personal, internet.
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3.5 Proceso de Seleccidn |

La Seleccion de Personal adgquiere suma importancia én la busqueda y
captacion de candidatos idéneos para cubrir un puesto vacante en el momento
oporiuno. Este procesc representa una serie de pasos a seguir, gue a continua-
cién se detallan:'®

a) Presolicitud

Esta forma es Gtil cuando se tiene una gran afluencia de' candidatos y per-
mite apreciar de manera répida si el solicitante redine los requisitos indispensables
para cubrir el puesto,

b) Solicitud
Es un cuestionario estructurado que deberd contener los datos relevantes
del candidato bajo los siguientes puntos: datos personales, es¢olares, familiares,

experiencia laboral y datos generales.

Datos Personales. Son aquelios que nos proporcionan aspectos muy particulares
del candidato, como son; nombre, edad, direccién, teléfono, sexo, peso, estado
civil, estatura, nimero de cartilla militar y seguro social.

Datos Escolares, En este punto se deben tomar en cuenta la'fs referencias aca-
démicas del candidato, como son: primaria, secundaria, preparaitoria o vocacional,
profesional, periodo vy, explicitar en que escuelas realizé dichos gstudios.
Experiencia Laboral. Esta proporciona una vision general de la experiencia del
candidato en €l ramo o especialidad, asi como otro tipo de actividad que halla de-
sarrollado. Es importants observar las causas de renuncia, nivel ocupacional vy, el
periodo de permanencia en cada una de las empresas relacionadas, para deter-
minar la estabilidad 1aboral. '

16.~ Grados, J. (1888). Inductidn, Reclutamlento y Selecclon. Manual Mod México,
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Datos Familiares. Es la informacién que indica la situacion del candidato en su
pGcleo familiar como son: ndmera de hermanos, actividades de esparcimiento,
posicién que ocupa entre ellos y contribucién al gasto familiar, enfermedades con-
génitas y, comunicacion intrafamiliar.

Datos Generales. Son datos que pueden ser de utifidad para ia empresa y que
van de acuerdo con las politicas y necesidades de la misma, estas nos pueden

proporcionar una visién sobre actividades deportivas y recreafivas del solicitante.

El digefio de la solicitud estara determinado por las politicas y necesidades
de cada empresa y pusede variar en cuanto a tamano, forma, impresion, color.

3.6 Entrevista Inicial

Tiene como finalidad la de comprobar los datos obtenidos en la solicitud y ia
de tener contacto visual con el candidato. Al finalizar la entrevista, se proporciona
al candidato informacion general sobre la vacante, horario, sueldo y prestaciones.

3.7 Evaluacion Técnica

Todo candidato requiere ser evaluado desde el punto de vista de conoci-
mientos académicos y de experiencias en empleos anteriores. Este procedimiento
proporciona mayor informacion sobre el candidato; es decir, que esté suficiente-
mente preparado para ocupar el puesto vacante. Este tipo de exdmenes se aplica
principaimente a puestos secretariales, contables.

3.8 Evaluacién psicologica

La etapa mas importante de la Seleccion de Personal, es indudablemente,
la evaluacién psicolégica; ya que es a través de este instrumento que se obtienen
los datos de la personalidad y capacidad intelectual del candidato. Esta evaluacién
se efectiia mediante 1a aplicacion de test psicolégicos, que técnicamente se ls de-

nomina: baterfa.
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3.9 Encuesta socioeconémica

Este punto permite verificar de manera directa y objetiva las condiciones
socioecondmicas en gue se desenvuelve el solicitante. La informacion puede ob-
fenerse por personal interne o externo & la organizacion, sin per:der de vista la ve-
racidad de la fusnte. En la solicitud y durante la entrevista se cohfrontan los datos
proporcionados.

3.10 Entrevista de seleccion

La finalidad de ia entrevista en el procesc de Seleccién de Personal es valo-
rar los datos obtenidos de |os cuales se tomara una decision benéfica tanto para el
candidato, como para la empresa. '

3.11 Examen médico

Es importante verificar si el candidato posee la capacidad fisica para de-
sempefiar su trabajo sin consecuencias para él o para ias personas gque lo rodean.
En muchas de las ocasiones éste examen condiciona el ingresp o no dsl candi-

dato.

3.12 Conclusién

Es la parte final en la que se integran los datos obtenidos a través de todo
el procaso y se analizan minuciosamente las caracteristicas del golicitante, compa-
randolas con el perfil del pussto, de tal forma que se llega a va1ofar la aceptacion o
no-aceptacion, del aspirante.

3.13 Decision

Constituye el hecho de aceptar o rechazar al candidato.
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3.14 Contratacion

Esta es la etapa que formaliza la aceptacién del candidato como parte inte-
gral de la organizacién.

Si el drea de Recursos Humanos cuenta con un adecuado procedimiento de
Reclutamiento y Seleccién de Personal, como ya se dijo en parrafos anteriores, la
rotacién de personal sera bajo. Con dicho procedimiento se trata de ofrecer un
mejor ambiente laboral, y como consecuencia, se busca reducir costos y aumentar

la produccion en menos tiempo.
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Capitulo IV
Rotaciéon de Personal

4.1 Definicion

La rotacién de personal describe una situacion especifica en la organizacion, e
implica el manejo de informacién de que se valen los Directivos para administrar
jos Recursos Humanos.'®

Arias Galicia (1988) dice que “La rotacidn de personal es el ingreso y egre-
so de personal en la organizacion, es el nimero de personas que causan vacantes
en la empresa y a quienes hay que sustituir por personal nuevo”.?

Agustin Reyes Ponce define a la rotacion de personal como “El nimero de
trabajadores que salen y vuelven a entrar en relacion con el total de una empresa,
sector, nivel jerarquico, depariamento o puestos”.ﬂ

Chruden y Sherman dicen que la “Rotacion se refiere a la cantidad de mo-
vimientos de empleados que entran y salen de una organizacion, ordinariamente
expresado desde el punto de vista de la concordancia de rotacién”.'®

Para efectos del presente trabajo, y considerando los conceptos anteriores,
se define la rotacién de personal como “El nlimero de empleados que ingresan y
egresan en la organizacion, provocando bajas y movimientos de personal’.

Las subsecuentes movilizaciones han generado una nueva dimensién en

los costos administrativos como son: las estadisticas de cambios de personal,

19 Babson, S. (1978). Rotacion, Depreciacién y Obsolencia de los Recursos Humanos, Editorial. Limusa, México.
2 Arias, F. (1988). Administracion de Recursos Humanos. Trillas. México.

17 Reyes, A, (1983). Adminisiracién de Personal. Limusa. México.

18 Chruden, H . Sherman, A. (1982). Administracién de Personal. Compadiia Editonal Continental, 3.A. México.
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reclutamiento, seleccion; contratacién y adiestramiento; politica ée indemnizacion,
seguro de desempleg, el uso de horas extraordinarias, emplea <:ie mayor ntmero
de trabajadores y la mano de obra temporal baséndose en subcontratos. Todos
estos tdpicos son importantes en la administracién de recursos thanos.

Para la mayoria de los empresarios hablar de rotacién de personal es de-
sagradable, ya que significa pérdida de mano de obra, fracaso eh el entrenamien-
to, incremento de gastos y ningtn beneficio en las labares de redlutar, seleccionar,
contratar, capacitar y adiestrar a empleados que acaban separandose de la em-
presa; pero también saben que cierto tipo de pérdidas, pueden ser necesarias pa-
ra la vitalidad y continuo desarrolio de la empresa.

Sin embargo, la rotacion de personal en forma mesurada no indica un es-
tancamiento total, siempre y cuando se dé en condiciones planificadas. Es decir, si
la empresa, deliberadamente, por necesidades propias, ya seaépor crecimiento o
problemas de ajuste de personal, s& manifiestan a favor de la rétacién, puede ser
saludable. En este sentido, no necesariamente la pérdida de personal se debe
eliminar completamente, sino mas bien hay que hacer un estL;dio intagral de la
empresa y las relaciones de trabajo, detectar el origen del probiema y darle solu-
ciones.

Es importante resaltar que el personal de recién ingreso sélo tiene contacto
con el departamento de personal, después no volvera a sostenér ningun frato con
él: una vez que haya sido asignado a su drea de produccion, efl nuevo empieado
tendra que estar en comunicacion estrecha con su supervisorf. Sélo cuando ha
tomado la resolucién de marcharse, o cuando haya incurrido en algun comporia-
miento no adecuado, es posible que la persona encargada de Recursos Humanos
y el trabajador vuelvan a entablar contacto.

El ejecutivo de nivel medio es quien se encuentra en la r‘hejor posicion para
hacer algo efectivo en lo que se refiere a la rotacion de persohai, porque se en-
‘cuentra a cargo de los supervisores de linea y responde por eil trato que reciben
los empleados. Le compete a él llevar a cabo con éxito las ent}evistas previas de
las renuncias, ya que conoce mejor que nadie el medio y a los trabajadores de su
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departamento. Se encuentra en la mejor posicion para valorar {as oportunidades
que pueden tener los empleados y la calidad de la comunicacion que hay entre
ellos y los supervisores; asi como también, cerciorarse que en todos los puestos
cuenten con la mano de obra justa y calificada.

La falta de sensibilidad por parte del jefe inmediato, o por una equivocacion
de la persona que aplicd e! examen de seleccion de personal, en muchas ocasio-
nes no se coloca al empleado en el puesto correcto ni se le otorga el horario mas
accesible para é!: estos trabajadores resultan ser los mas susceptibles de renun-
ciar a su empleo, al menos que su jefe se percate oportunamente de la situacion y
to transfiera a un puesto mas apropiado a sus intereses y conocimientos.

Ademas, existe otra razén para que €l jefe de nivel medio no deje por com-
pleto el control de la rotacién en manos del departamento de Recursos Humanaos,
y es el juicio que se formen sus superiores de su capacidad con que desemperfia
el puesto. Un Gerente que presenta una tasa alta de rotacién de personal no estd
cumpliendo bien su cometido, ya que es responsable de {o que ocurra dentro de
su departamento. Cuando esto sucede, sus superiores tendran razon en llamarlo y
exigirle que ponga remedio.

Cuando los indices de rotacién de personal van en aumento, la empresa
comienza a presentar problemas estructurales. Al respecto, se consideran que las
causas que originan este conflicto son muy diversas; sin embargo, existen algunas
complicaciones que son inevitables, pero hay ofras que se pueden disminuir o
erradicar.

Un elevado indice de rotacién de personal, puede indicar graves trastornos
en el departamento de Recursos Humanos; implicando entre otros aspectos, sig-
nificativos costos por reciutamiento, seleccion, contratacién, capacitacion y adies-
framiento; en las dreas técnicas afecta la produccion, la caiidad, la compra y se-
guimiento de materiales entre otros; por lo que es preciso que la organizacién esté

consciente de los perjuicios que puede causarle este problema.
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4.2 Causas de la Rotacion

Pigors y Myers (1990) han dividido las causas de la rotacién de personal en
dos grupos: las originadas por el empleado vy las originadas por la empresa.®

a) Originadas por el Empleado

1. Matrimonio

. Maternidad _
. Incompatibilidad en el horario de trabajo con otras actividadesi
. Corta edad del personal

. Dificultad para adaptarse al grupo de trabajo

. Escasa antigliedad en la institucion

. Incompatibilidad con las actividades que se desarrollan :
. Cambio de lugar de residencia :

w ~ OO O A N

9. Faita de identificacidn con los objetivos de la empresa
10. Accidentes de trabajo (incapacidad permanente)
11. Jubilacién

b) QOriginadas por la empresa

1. Sueldos bajos ho competitivos en el mercado de trabajo

2. Escasa o nula proyeccién !
3. Seleccion de personal deficiente |
4, Capacitacion no acorde a las necesidades de los pusstos

§. Falta de reconocimiento al empleado

El movimiento de rotacion interna por lo regular es benéfico, tanto para el
empleado como para la institucién, siempre y cuando se trate de una transferencia
un asceanse y/o tna promocién, ya que en este tipo de précticasise le da la oportu-
nidad al empleado de aprender otras actividades para las que'1 fue originalmente

20 . Plgers, M. (19903, Administracién de Perzsanal, Editorlal Continental. México
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coniratado. Cuando esta operacién implica un ascenso o promocion, se otorga un
incremento al suetdo.

Por otra parte, las transferencias y promociones hacen posible un mejor
ajuste entre los empleados y el equipo técnico. De esta manera existen mas pro-
babilidades de satisfacer las necesidades econdémicas del trabajador. Una vez cu-
biertos los incentives economicos, y de proporcionarle los estimuios adecuados
para su capacitacion laboral, se abre el margen a solucicnar una gran parte de los
conflicios permanentes.

Por lo anterior, la rotacién interna puede motivar los intereses individuales
de cada uno de los miembros del grupo, e incrementa la satisfaccion en el trabajo.
Como consecuencia implicita, se da la lealtad y la eficiencia, especialmente cuan-
do tal movilidad esta respaldada por la aspiracién personal det empleado a un

puesto determinado.

a) Promociones y Ascensos
b} Transferencias

c) Descensos

+ Promociones y Ascensos

La definicion de ascenso se refiere a la practica que estd estrechamente
relacionada con la promocion, la cual se considera como el avance de un emplea-
do a un puesto mejor en funcién de mayores responsabilidades: mas prestigio o
status, mayor habilidad, y como consecuencia, mejor sueldo.

Por lo general, la promocion se da cuando el empleado tiene cierta antigte-
dad, habilidad y caracteristicas que lo hacen un candidato viable para ocupar un
puesto con mayores compromisos: con esta motivacion se le brinda la oportunidad
para desarrollarse dentro de la organizacion. Por el contrario, si el puesto no
cuenta con las caracteristicas de una mayor habilidad o responsabilidad y una
mejor remuneracién econdmica, no debera considerarse como una promocién,
sino que en este caso se le debe dar el tratamiento de transferencia.
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Por otro lado, la promocion o ascenso es una forma de reconocimiento por
parte de la organizacién hacla el trabajador, tomando en cuenta sus habilidades,
capacidades vy esfuerzos realizados, evitando con esto, cubrir las vacantes con
fuentes de reclutamiento externas.

+ Transferencias |

Es el desplazamiento que sufre un empleado de un puesté a otro del mismo
nivel ocupacional y con el mismo sueldo.

Una de las causas por lo que las transferenclas pueden ogurrir es por la in-
compatibilidad de horario o turno. Mover al empisado de un departamento a otro,
es con el objeto de que se adapte mejor a sus necesidades; dei antemano queda
comprendido que estos camblos por sT mismos no implican unaémayor remunera-
cion,

Usualmente las transferencias se dan a solicitud o conveniencia del em-
pleado o de la empresa, por lo que es recomendable buscar y atender las peticio-
nes individuales de cada uno, tomando en consideracion las capacidades del fra-
bajador para desarroliar nuevas funciones. '

+ Descensos i

Es un cambio en la jerarquia del puesto del empleado q:ue implica menor
responsabilidad.

Esta rotacion interna nunca debe presentarse en una organizacién ya que
viola las garantias individuales y constitucionales ganadas hasta &l momento por
la clase obrera; sin embargo, aunque esporadicamente, llega a presentarse, y es
el resultado de una situacidn especial, que en ocasiones se utiliz? para corregir los
errores que se dan durante el proceso de seleccidn. Otra causa buede ser la inca-
pacidad del recién ingresado para desempefiar sus funciones, o debido a un
sjuste de la empresa, por lo que el empleado se ve relegado a un puesto de me-
nor jerarquia. Esta movilidad de mayor a menor es una estrategia que sirve princi-

palmente para evitar la resclsion del contrato.
|
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Si el proceso de Reclutamiento y Seleccion de Personal no es llevado a ca-
bo profesionalmente, y al candidato se le coloca en un puesto donde no reuna los
requisitos solicitados, las posibilidades de que el nuevo empleado fracasen son
altas, y por lo tanto podria terminar en un inevitable descenso.

Los descensos suelen ocasionar en el empleado desconfianza en si mismo
para desarrollar sus actividades dentro y fuera ds la organizacion; ademas de ser
rechazado por el grupo de trabajo al que desciende, también provocaria conflictos
colectivos, cuyas consecuencias logicas serian el impedimento para su autorreali-
zacion ulterior.

También se consideran como tipos de rotacion por aquellas que no son
controlables por parte de la empresa, y que, ademas, causan vacantes importan-
tes que deben ser cubiertas con oportunidad. En esta rotacion, los empleados ya
capacitados y experimentados que representan recursos humanos de un alto valor
para la empresa, de pronto abandonan sus puestos, provocando un desequilibrio
notorio en la produccidn; las cuales son:

a} Separaciones voluntarias y/o renuncias
b) Rescisiones o despidos

¢) Jubilaciones

d} Incapacidad permanente

+ Separaciones voluntarias yfo renuncias

Son aquellas en que el empleado deja de prestar sus servicios a la organi-
zacion.

En algunas ocasiones, la separacion voluntaria yfo renuncias, puede ser
benéfica o perjudicial para la organizacién; esto dependera proporcionalmente de
lo eficiente o ineficiente que haya sido el empleado.

Esta rotacion puede ser controlada a tiempo, si se detectan y eliminan las
causas que la originan, utilizandose para este fin, la entrevista de salida, que con-
siste en conocer los motivos verdaderos por los cuales el empleado se separa de

la organizacidn.
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Aun si las cifras de rotacién de una organizacién son bajas y se comparan
con las de otras empresas del mismo ramo, los directores y administradores de
personal no deben sentirse satisfechos del todo, a menos quejestén seguros de
que la tasa de separaciones voluntarias y/o renuncias vayan dil‘sminuyendo subs-
tancialmente, seglin sus estadisticas. Después de un anélisis de fondo sobre los
motivos de rotacion y de los instrumentos de motivacion laboral, se lograré un re-
conocimiento de-cémo se estd manejando el personal.
¢+ Rescisiones o despidas |

El articulo 46 de la Ley Federal del Trabajo establece qtje el patrén o tra-
bajador podran rescindir en cualguier momento la relacion del t:rabajo, por causa
justificada. Cuando la rescisién de la relacion de trabajo sea propuesta por el pa-
trén, se utiliza la palabra despido, y cuando es por parte del trabajador, sera un
retiro. Conforme al articulo 47 de |a Ley Federa! del Trabajo, algunas causas de la
rescision de las relaciones de trabajo sin responsabilidad para ef ;patréh son:?!

.- En caso de que el trabajader se valga de alguna artimafia para adquirir un
puesto; o en su caso, el sindicato que lo representa haya utilikado documentos
falsos o referencias en los que se atribuyan al trabajador aptitudes o facultades de
las cuales carezca,

I1.- Incurrir el trabajador, durante sus labores en faltas de probidad y honradez, en
actos de violencia, injurias o malos tratos en contra del patrén, de sus familiares o
del personal directivo o administrativo de la empresa, salvo que medie provoca-

cidn o que obre en defensa propia.

lll.- Cometer el trabajador contra alguno de sus companieros, cualquiera de los
actos enumerados en la fraccidn anterior, si como consecuencia de ellos se altera
la disciplina det lugar en que se desempefie el trabajo. \

21 Trueba, A y Trueba, |, (1992). Ley Federal del Trabajo, 68a, Edicion, Editerial Porraa, S.A, Mé)ldco
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.- Cometer el trabajador, fuera del servicio, contra el patrén, sus familiares o
personat directivo o administrativo, alguno de los actos a la que se refiere la frac-

cion II, si son de fal manera graves que hagan imposibie la relacion de trabajo.

V.- Ocasionar el trabajador, intencionalmente perjuicios materiales durante el de-
sempefio de sus labores o con motivo de ellas, en los edificios, obras, magquinaria,
instrumentos, materias primas y demas objetos relacionados con el trabgjo.

VI.- Ocasionar el trabajador los perjuicios de que habla 1a fraccién anterior siempre
que sean graves, sin dolo, pero con negligencia tal, que ello sea la causa unica del

perjuicio.

VII.- Comprometer el trabajador, por su imprudencia o descuido inexcusable, la
seguridad del establecimiento o de las personas que se encuentren en él.

VIIL.- Cometer el trabajador actos inmerales en el establecimiento o lugar del tra-
bajo.

IX.- Revelar el trabajador los secretos de fabricacion o dar a conocer asuntos de

caracter reservado, con perjuicio de la empresa.

X.- Tener el trabajador mas de tres faitas de asistencia en un periodo de treinta

dias, sin permiso de! patron o sin causa justificada.

Xl.- Desobedecer el trabajador al patrén o a sus representantes, sin causa justifi-

cada, sismpre que se trate del trabajo contratado.

Xil.- Negarse el trabajador a adoptar las medidas preventivas © a seguir los proce-
dimientos indicados para evitar accidentes o enfermedades.
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XIN.- Concurrir el trabajador a sus labores en estado de embriaguez, o bajo la in-
fiuencia de algdn narcdtico o enervants, salvo que, en éste ulfimo caso, exista
prescripciéon médica. Antes de iniciar su servicio, el trabajador debera poner el he-
cho en conocimiento del patron y presentar la prescripcion suscrita por el médico.

XIV.- La sentencia sjecutoriada que imponga al trabajador una psna de prision gue
le impida el cumplimiento de a relacién de trabajo.

XV.- Las anélogas a las establecidas en las fracciones anteriores, de igual manera
graves y de consecusncias semejantes en lo que el trabajo se refiere.

El articulo 51 de |a Ley Federal del Trabajo, establece las basés de |a rescision
{aboral, sin respensabilidad para el trabajador, como sigue: ‘

1.~ Engafiarlo el patrdn o en su caso la agrupacion patronal al proponerie ei trabajo,
respecto a las condicionas del mismo. Esta causa de rescisién dejara de tener
efecto después de 30 dias de prestar sus servicios el trabajador.

Il.- Incurrir el patrén, sus familiares o su personal directivo o administrativo, dentro
del servicio, en faltas de probidad u honradez, actos de violenci%;;-l. amenazas, inju-
rias, malos fratamientos u otros analogos, en contra del trabajqdor, conyuge, pa-
dres, hijos o hermanos.

Nl.- Incurrir el patrén, sus familiares o trabajadores, fuera del servicio, en los actos
a los que se refiere la fraccidn anterior, si son de tal manera graves que hagan

imposible el cumplimiento de la relacion de trabaijo.

IV.- Reducir &l patrén el salario al trabajador.
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V.- No recibir el salario correspondiente, en la fecha o lugar convenidos o acos-
tumbrados.

VI.- Sufrir perjuicios causados maliciosamente por el patron en sus herramientas o

en sus Utiles de trabajo.

VIl.- La existencia de un peligro grave para la seguridad o salud del trabajador o
de su familia, ya sea por carecer de condiciones higienicas el establecimiento o
porque no se cumplan las medidas preventivas y de seguridad que las ieyes esta-
blezcan.

VIl.- Comprometer el patrén con su imprudencia o descuido inexcusables, |la se-

guridad del establecimiento o de las personas que se encuentran en él.

IX.- Las andlogas a las establecidas en las fracciones anteriores, de igual manera

graves y de consecuencias semejantes, en lo que al frabajo se refiere.

Por otro lado, el patron debera proporcionar al trabajador aviso de la fecha y causa
o causas de la rescisién de la relacion laboral, ademds de las prohibiciones deri-
vadas del contrato individual de trabajo, del reglamento de empleados, de la Ley
Federal del Trabajo y demas disposiciones legales aplicables cuando el empleado
cometa las siguientes faltas.

A) Suspender ¢ abandonar su trabajo o salir a la calle en horas laborales, sin auto-
rizacién expresa de su jefe inmediato.

B) Utilizar los medios de comunicacién de la organizacion para asuntos persona-

les, excepto en casos de emergencia.
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C) Permanecar o introducirse a los locales, departamentos y oficinas de la organi-
zacién, fuera de sus labores, sin el permiso correspondisnte.

i
) Faitar al trabajo sin causa justificada y sin previo permiso de sus superiores.

!
E) Formar corrillos o grupos en los sanitarios, pasillos, oficinas, locales o depen-
dencias de la organizacion.

F) Organizar y participar en colectas, rifas y las llamadas tandas entre el personal.

G) Realizar operaciones particulares de préstamo.

H) Realizar operaciones comerciales particulares o de cualquler naturaleza con
sus comparneros 0 con personas ajenas a la institucion.

Iy Sustraer de las oficinas o dependencias de la institucién, documentos, Gtiles,
papeles y pertenencias de la misma o que estén bajo su custodia y guarda, sin
permiso escrito previo otorgado por los representantes de la organizacion.

|

J) Realizar actividades ajenas al trabajo o aquellas que obstaculicen o entorpez-
can las labores destinadas a las mismas.

+ Jubilaciones

Segun Arias Galicia (1990), se entiende por jubilacién chando el empleado
deja de prestar sus servicios en |a erganizacidn, por haber alcanzado cierta edad y
desea dejar de trabajar. ° |

15 Arlas F. (1290).Administraclén de Recursos Humanos en Empresas. Limusa: México,
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E| articulo 138 de la Ley del Instituto Mexicano del Seguro Social, menciona
que para tener derecho al goce de las prestaciones respectivas, se requiere que el
asegurado haya cumplido 65 afios de edad y tenga reconocidas por el IMSS 500
cotizaciones semanales. %

Por lo tanto, la jubilacion representa una obligacion de la empresa que se
cubre a través de las cuotas pagadas al Instituto Mexicano del Seguro Social.

+ Incapacidad permanente

De acuerdo con el Articulo 480 de la Ley Federal del Trabajo, la incapaci-
dad permanente se define como: La pérdida de facultades o aptitudes de una per-
sona que la imposibilita para desempefiar cualquier trabajo para el resto de su vi-
da.

Si después de haber realizado los estudios médicos respectivos y la opinién
de los doctores son que el empleado se encuentra imposibilitado para regresar a
sus labores, el IMSS declara la incapacidad total permanente o la incapacidad
parcial; en el primer caso el empleado tendra derecho a recibir una pension men-
sual equivalente al 70 % del salario en que estuviera cotizando, conforme al arti-
culo 65 fraccion Il de ia Ley del IMSS. En el segundo de los casos, ¥ de acuerdo a
la enfermedad o accidente que haya padecido el asegurado, recibira una pension
parcial calculada conforme a la tabla de evaluacion de incapacidades gque se en-
cuentra establecida en la Ley Federal del Trabajo en su articuio 314.

4.3 Indice de Rotacion
Ahora bien, las causas antes citadas son susceptibles de la medicién que
nos proporcionara el Indice de Rotacion, el cual, segun Chiavenato (1994), ex-

presa un valor porcentual de empleados que circulan en {a organizacion, con rela-

22 Ley del Seguro Social. (1992). Edit SISTA, S.A.de C.V.
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c¢ion al nimero promedio de empleados. Este punto es indispensable para el ana-
lisis de la Rotacién de Perseonal, y ayuda en la Administracion y Flaneacién de Re-
cursos Humanos, utilizéndose la siguiente ecuacién: '
A+D X 100=

Indice de Rotacion de Personal= ---2—-—-—-—-—-

EM !
En donde:;
A = Admisiones de personal en el &rea respectiva dentro del pericdo considerado
(entradas).
D = Desvinculaciones de personal (tanto por iniciativa de la émpresa como por
decision de los empleados) en el area respeciiva dentro del periodo considerado
(salidas). ‘
EM = Promedioc efectivo del drea considerada, dentro del periodo estudiado. Pue-
de ser obtenido por la suma de los efectivos existentas al com%enzo y al final del
periodo, dividida por dos.

Por otra parte Chruden y Sherman'® nos indican que la rotacién de personal
se refiere a los movimientos de empleados que entran y salen de una organiza-
cién. La proporcién de rotacion puede ser proporcionada adicionalmente, calcu-
landola sobre la base de los reemplazos, menos las separacicf:nes gue han sido
inevitables, tales como las causadas por retirg, muerie, matrin{onio 0 razones si-
milares, que estan mas alla del control de la empresa. Baséndqse en esto se con-
siderara la siguiente farmula:

11, Chiavenata, 1. (1994). Administracién ¢¢ Recurses Humanos McGraw Hill. México,
18 @radas, J. (1988}. inducelén, Reclutamiento y Seleccién, Manual Maderno, México,
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X 100

indice de Rotacién de Personal=

S= Separaciones

N= Numero promedio de empleados {nimero en la fuerza de trabajo al empezar el
mes y al final del mismo, dividido por 2)

T= Proporcién de rotacion.

Existe otro instrumento que debe ser utilizado para medir la rotacion de per-
sonal como es La Entrevista de Salida, la cual consiste en que el empleado que se
separa de la empresa, requisite un cuestionario con preguntas referentes a la or-
ganizacién y su permanencia en ella. Posteriormente el responsable del drea de
Recursos Humanos procedera a entrevistario para profundizar sobre las respues-
tas que dio el individuo, siendo éste el tltimo paso dentro del proceso de termina-
cidn de las relaciones laborales.

Existen empresas en donde la fuerza de trabajo esta representada por el
area de ventas de piso, en donde el menudeo es la distribucién de bienes y servi-
cios a los consumidores, definitivos o domésticos, cuyos articulos son tangibles
(méquinas, cuademos, cepillos, golosinas, etc.) e intangibles (servicios). Es en
este tipo de organizaciones donde se presenta un alto indice de rotacion de per-
sonal.

Segun Kelley P. y Brisco N., se entiende por personal de ventas al conjunto

de individuos que integran una tienda u organizacién de comercio al por menor,

sea cual fuere su volumen.?

El prestigio de una tienda depende en gran parte de su personal: que sean
amables, competentes, buena disposicién y que gocen de excelente humeor. El
aumento de actividades previas de venta desamolladas por los productores y la
importancia cada dia mayor de las marcas comerciales bien anunciadas, han dado
como resultado que la calidad del personal de ventas se esté convirtiendo en un

23 Keliey, P. y Brisco, N. (1972) Ventas al Menudeo, Principios Bésicos. Diana. México.
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facter importante de la eleccién del consumidor en las tiendas. Los servicios efi-
cientes al clients contribuyen a conservar consumidores satisfechas. i
El comercio directo al cliente, es una de las actividades humanas que da maycres
rendimientos, y fortalece las bases para el mejor cracimiento de una t'ienda; cosa
que no ocurre con la mecanizacion de |a productividad. .

Segin Cérdoba M. y Zwarg F., para vender un bien intangible, como el ser-
vicio, s necesario reforzar la venta de soluciones. En este caso, la venta no debe
ser de alta presidn, ya que en verdad, el vendedor no vende, apenés ayuda al
cliente orientandolo.? i

Por esto, es necesario tener mayor diligencia con el Reclutamiento y Selec-
cién de Personal para encontrar al hombre preciso. E| perfil del vendedor dependes
del resultado que se espera de él. En una venta de alta presién, por sjemplo, se
exige agilidad de raciocinio, inteligencia y habilidad de persuasién. Una venta de
baja presion exige conocimiento técnhico, obstinacién y habilidad en gmplear jos
beneficios del servicio, asi como también tener en cuenta al cliente de;spués de ia

venta.

24 Cérdoba, M., Zwarg, F. (1881} Marketing de Servicios Conceplos y Estrateglas. MeGraw HIll. Méxica. '



Capitulo V.

Deportes Marti, S.A. de C.V.

5.1 Historia

Deportes Marti, S.A. de C.V., es una empresa que quedé legalmente constituida
desde el afio de 1938, siendo su principal actividad la compraventa e importacion
de toda clase de articulos deportivos, cuyo domicilio social se haya localizada en
esta ciudad. Para la realizacion de estas labores inicialmente contaba unicamente
con una sucursal, que se encuentra ubicada en la calle Venustiano Carranza No.
19 Col. Centro; sucursal y oficinas que eran atendidas por aproximadamente seis
empleados, y, quien fungia como administrador el Sr. Domingo Marti.

Aproximadamente en el afio de 1969, se inicia el crecimiento de Deportes
Marii: se abre la tienda ubicada en Plaza Universidad, quedando al frente el Lic.
Alejandro Marti Garcia, proporcionandole una nueva imagen, proyeccién y creci-
miento. Actualmente cuenta con 27 tiendas MARTI, 9 PLAYMARTS y 2 SPORTS
CITY, distribuidas en la Republica Mexicana en donde lahoran 8684 empleados,
dentro de las cuales existen 3 tiendas MEGAS MARTI, que por su tamafio cuentan
con toda la variedad de articules deportives y cuyo concepto es diferente a fodas
las demas.

Los PLAYMARTS son locales comerciales que por lo regutar se localizan
donda hay una tienda MARTI y en donde se han colocado Juegos de Videos, para
que el cliente que visite las tiendas tanga opciones de entretenimiento. Por otra
parte, los SPORT CITY, son centros deportivos ubicados estratégicamenté en zo-
nas residenciales o reconocidas por su “status’, en las cuales se pueden hallar

toda clase de instalaciones provistas con lo més adelantado en equipo deportivo.

Las oficinas centrales se hayan ubicadas al Sur de la Ciudad de México, en
las que laboran 173 empleados, con sus respectivos departamentos administrati-
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vos para dar soporte a las operaciones de las tiendas, como son: Recursos Hu-
manos, Tesoreria, Contabilidad, Sistemas, Compras, Impor!acmnes Pagos, Ope-
raciones y Almacén.

5.2 Problemaética |

El hecho de que el personal que labora en las oficinas §ea mucho menor
que el de las tiendas, representa que los procesos administrati\}os se vean reba-
sados por la saturacion de trabajo que se recibe de ias tiendas. Esto indica que no
se cuenta con manuales de procadimientos simplificados en la mayoria de Ilas
éreas administrativas y en especial, en e! Departamento de Recursos Humanos. El
perscnal de dicha drea, estd organizado conforme a los prlnmplos del Gerente de
Personal que funciona durante ése periodo. !

Dado lo anterior, se pudo observar que la rotacién de personai durante los
afios de 1993, 1994 y 1995, era bastante alta (40% aprommadamente) conforme a
lo estabiecido en ja ciudad de México, que es un maximo de 15%.2De esto se de-
dujo que al carecer de un proceso de Reclutamiento y Seleccidn de Personal de-
bidamente establecido, era a que dicho departamento se remjtl’a Unicamente a
realizar entrevistas superficiales por parte del auxiliar del deparjtamento; y la do-
cumentacion solicitada al candidato, en la mayoria de los casos| no se entregaba
completa. ’ ‘

Después del problema detectado se llevd a cabe la implementacion de un
proceso de Reclutamiento y Seleccién de Personal para evitar una excesiva rota-
cion, efectudndose los siguientes pasos.

2. Arlas, F, (1988). Administracién de Recursos Humanos, Trilas. México,



5.3 Seleccion del tema:

Tema general. Psicologia Industrial
Tema especifico. Reclutamiento y Seleccidn de Personal

Titulo del tema. La Implementacién de un Proceso de Reclutamiento y Seleccidn

de Personal, para reducir la Rotacion de Personal en el area de Ventas.

La eleccion del tema de investigacion se realizé de acuerdo con el método

deductivo, el cual, parte de lo general a lo particular.

Motivos
Los motivos principales que impulsaron el desarrollo de la presente investi-

gacién fueron los siguientes puntos:

» Eltema es de gran interés por su frascendencia tanto en el campo productivo
como en et social

e Se trabaja en el drea

+ Existe demasiada informacion documental al respecto

+ Es significativo para la comunidad

5.4 Planteamiento del Problema

Parte de la relacién entre la teoria y la practica; correlacion que ayudara a
encontrar una solucion al problema.

De los asuntos planteados sobre el tema de investigacion, el investigador
considerd los mas destacados:
+ Qué es el Reclutamiento y Seleccion de Personal
+ Qué ocurre, cuando una organizacién carece de un Proceso de Reclutamiento y

Seleccion de Personal
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» Cual es la importancia del Reclutamiento y Seleccion de Personal en una orga-
nizacién como Deportes Marti, S.A. de C.V.

a) Objetivo de la investigacién

Lo gue se pretende con la presente investigacién, es cdmplir con la parte
escrita para obtener el Titulo de Licenciado en Psicologia, asi como también eluci-
dar los conocimientos especiales del drea de Recursos Humanaos y buscar benefi-
cios para la organizacién de Deportes Marti, S. A. de C. V.

b} Tipo de investigacién ‘

La investigacion para este trabajo se realizé en forma rﬁixta, o sea, docu-
mental y de campo; ademas, antes de plantear |a hipitesis se revisé el material
documental existente para tales efectos.

5.5 Planteamiento de la hipétesis

La hipdtesis es un supuesto que nos llevarg a la esenciai del conocimiento,
La hipdtesis establece variables, que son las que miden, corﬁtrolan y estudian.
Estas variables son la dependiente y la independiente; |a primera requiere de ex-
plicacién y la segunda, determina la presencia de otro fenémeno‘.

La aplicacion de la Psicologia industrial es necesaria en toda organizacion
para |a optimizacion de sus recursas; por lo que es importanie él Reclutamiento y
Seleccién de Personal para reducir la rotacién de empleados en el area de ventas.

+ Variable independiente |
Aplicar las reglas, principios y herramientas del proceso de reclutamiento y se-

leccidn de personal.

+ Variable dependiente

Reducir la rotacidén en el area de Ventas,

5.6 Recopilacion de datos



Una vez seleccionado el tema, se buscan las fuentes de informacion nece-
sarias para la investigacién.

La Recopilacion de Datos es un sistema compuesto de herramientas que
recaba informacién que servira para comprobar la hipotesis que se planted.

Para el desarrollo de esta investigacién, primero se busco y selecciond la
informacién documental, posteriormente se resumié el material y se elaboraron
fichas bibliogréaficas.
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Capitulo VI

implementacion del Proceso de Recluta-
miento y Selecciéon de Personal

Después de haber observado y analizado la excesiva rotacién en la empresa De-
portes Marti, determiné presentar al Gerente de Recursos Humanos un plan de
trabajo para aplicar un proceso de Reclutamiento y Seleccion de Personal, el cual
ayudaria a reducir el indice de rotacién de personal. Dicho plan de trabajo se pre-

senta a continuacion

a Lunes 15 de agosto de 1984

v Presentacién del problema de rotacion de personal al Director General, Direc-
tor de Operaciones y Gerente de Recursos Humanos, mediante las gréficas
que se presentan en la péaginas 57 y 58.

v Propuesta para formar un comité cuyas funciones principales serian las de re-
visar los adelentos que se fendrian en el presente trabajo, y el cual estaria in-
tegrado por la Direccion General, la Direccién de Operaciones y la Gerencia de
Recursos Humanos.

v Presentacion del plan frabajo para la implementacion del Proceso de Recluta-
miento y Seleccién de Personal.

v Establecimiento de fecha para revisar los adeiantos del plan de trabgjo y en su

efecto, hacer modificacicnes al programa.
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6.1 Plan de trabajo

o Lunes 29 de agosto de 1994

v Después de haber homologado las funciones de los puestos, se presentd al
Comité el listado de 115 puestos existentes en la empresa, los cuales después
de haberse modificado quedaron en 94 puestos, a los cuales s;e les tendria gue
aplicar el Andlisis de Puestos. |

v Se presentaron |os formatos de Requisicion de Personal (Anexo 1), Analisis de
Puestos (Anexo I}, Perfil de Puestos (Anexo Ilf), Solicitud de Empigo (Anexo
V), Encuesta Socicacondmica (Anexo V1) y Examen Médico (Anexo Vil), en
cuya reunion se comentd si los datos eran o no los adecuados, para que en su
caso se efectuaran modificaciones a los mismos,

v" Buscar fuentes de Reclutamiento Externas, estableciendo !crsé contactos nece-
sarios en Bolsas y Boletines de Trabajo, Universidadss, Escuélas.

a 5 de septiembre de 1994

v Se les informd a los Gerentes y Directores a través de memordndum, que se
les haria llegar el formato de Andlisis de puestos, conforme a los puestos
existentas en su tienda y oficina, para que fuera requisitado. y enviado al De-
partamento de Recursos Humanos para validar 1a informaci;én, y en caso de
haber dudas, devolverlas, para que fueran llenadas nuevamente.

a 7,8y 9de septiembre de 1994

¥ Entrega de los formatos a tiendas y oficinas por parte del Departamento de
Recursos Humanos, supervisando que los hubieran recibido todos los depar-
tamentos y tiendas, haciendo hincapié, que deberian ser dévueltos, como fe-
cha |imite, a més tardar el 23 de septiembre del mismo afio. !
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19 de septiembre de 1994

Inicio de ta recepcidn de la informacién y de la validacion de la misma. En caso
de existir dudas por parte del Departamento de Recursos Humanos, se envia~
ria 2 una persona para que explicara el motivo de las dudas y el llenado fuera

correcto y enviado inmediatamente.

23 de septiembre de 1994

v Fecha limite de recepcion de la informacion y supervision de aquellos depar-

tamentos o tiendas de las que no se habia recibido la informacién que explica-
ra el motivo de su retraso vy, prorogar como fecha Gitima de entrega, el 28 de

sepliembre.

Del 3 al 28 de octubre de 1984
Validacion de la informacion por parte del Departamento de Recurso Humanos
y, elaboracién de los perfiles de puestos

31 de octubre de 1994

Reunién con el Comité para revisar el frabajo realizado hasta ese momento y
presentacion de los formatos de Andlisis de Puestos y Perfiles de ocupaciones
obtenidos. Algunos de estos se modificaron y se presentan en el anexo res-
pectivo.

En esta junta el Gerente de Recursos Humanos propuso llevar acabo un cues-
tionario piloto que se aplicaria al personal de nuevo ingreso, cuyo contenido
cumplia con la finalidad de conocer las opiniones sobre algunos aspectos del
proceso de Reclutamiento y Seleccién de! Personal. Las aportaciones de la re-
copilacién de los cuestionarios, en circunstancias determinadas y especiales,
segun lo considerase la empresa, podrian ser necesarias. Es decir, el hecho de
adelantarse a los posibles problemas de personal que se puedan presentar en
un futuro, deja margen a hacer ajustes al mismo. Este punto se analizara pos-
teriormente.
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El Director General planteé la necesidad de contar con una empresa Staff.,
a la que se le denomina Shoppers, la cual tiene |a finalidad de supervisar el cono-
cirmiento gue tienen los vendedores sobre los articulos que venden en la tienda,
presentacion y trato de los vendedores hacia lds clientes. Dichaf empresa envia a
un supervisor a las tiendas Marti una vez al mes. El cual, una yez que hace sus
observaciones y su evaluacion de cada uno de los empleados, 'pasa sus califica-
ciones a |la Gerencia de Recurso Humanos. Estas calificaciones se llevan a cabo a
partir del mes de marzo de 1995 y hasta la fecha (Anexo 8).

o 7 de noviembre de 1994 j

v Baséndose en los anélisis y perfiles de puestos, se presentjaron los formatos
de las pruebas psicoldgicas (Anexo 5) que se aplicarian a Io% candidatos para
ocupar puestos vacantes. |

v A nivel Direccion se consideraron la aplicacién dos pruebas, tan solo para
cumplir con los requisitos de los obistivos, ya que el personal gue ocupa dichos
puestos son nombrados directamente por el licanciado Alsjandro Marti, duefio

mayoritario de |as acciones de Deportes Marti, S.Ade C.V. |

v" Cabe mencionar que de acuerdo con la experiencia adquiric:ia durante mi tra-
yectoria profesional, consideré que los examenas psicolégicos que se presen-
tan a continuacion eran ios més adecuados para responder a las necesidades
de la empresa; razan por lo que no se realizo otro tipo de estudio sobre la apli-

cacion de los mismos.
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Tipo Nombre Nivel Mide
Iteligencia Wais Director Percepcién, Capacidad
Motriz, abstraeci6n.
Terman Gerencia Operaltivo Conocimientos  Gene-
rales, abstraccién
Personalidad Cleaver Director, Gerencia Empuje y Sociabilidad
Machover Gerencia,Operativo Personatidad
Gordon . Operativo Ongnnalidad, ascenden-
cia, Cautela, Responsabi-
lidad
intereses Thurstone Gerencia Operativo Intereses
Técnica Secretarial Qperativo Velocidad en la maqui-
na
Aux. Contable Operativo Aplicacion Contable
Proc. de Datos Operativo Desarrolic y Aplicacion
de sistemas

Posteriormente se presenté ai Comité el informe de tipo abierio que se apli-
caria; quien a su vez, como siguiente paso, lo tumaria al Gerente de Recursos
Humanos, instancia Gltima que tomaria las decisiones.

£i Gerente de Recursos Humanos, considerando que eran adecuados,
tanto la bateria de pruebas psicolégicas como el tipo de informe, otorgd ias facili-
dades necesarias para su realizacion.

Por otra parte se hizo hincapié en que era necesario establecer horarios
para que el personal requisitara la solicitud de empleo y realizara exdmenes psi-
colégicos; concluyendo que las solicitudes se entregarfan al personal los dias lu-
nes de 8 a 11 A. M., efectuando entrevistas inmediatamente, pudiendo ser esta
superficial o profunda dependiendo del candidato; los dias migrcoles se aplicarian
los examenes psicoldgicos a partir de las 8 A. M., y por Gltimo, presentar el re-
porte de los resultados el viernes de cada semana, estos puntos los realiza una
persona con estudios en psicologia y con experiencia en enfrevista y examenes
psicologicos.

Durante los meses de noviembre y diciembre se prepar6 el material com-
pleto para que el dia 2 de enero de 1995, se lievara a cabo todo el Proceso de
Reciutamiento y Seleccién de Personal.
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Capitulo Vil

Evaluacion

Después de haber recabado toda la informacion bibliografica, y antes de la imple-

mentacion del Proceso de Reclutamiento y Seleccion de Personal, se realizé una

busqueda en los archivos de la empresa, para obtener [os datos respecto a la ro-
tacion de personal que se habia presentado en los afios 1993 y 1994, ya que con-

sideré que era necesario este tipo de informacién para tener las bases que sus-

tentaran el proyecto de implementacion, los cuales se presentan a continuacién:

Afo N° Empleados |Ingresos Egresos Rotacidén
Promedic 1993 499 160 205 41.08%
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Afio N° Empleados |Ingresos Egresos Rotacién
Promedio 1994 454 295 150 33.04%
ROTACION 1994
500 -
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300 1
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EMP
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A pariir del afio de 1995 y a la fecha, se han venhido realizando los calculos
respectivos a la rotacién, mediante la segunda férmula que se presenté en parra-
fos anteriores, y de ésta manera reportar a la Direccién de Operaciones (del cual
depende el Departamento de Personal) la rotacién que se presenta mensual y

anuaimente, de la cual se han obtenido los siguientes indices:

Ano Mes No. Empleados {Ingresos Egresos Rotacion

1985 |Enero 384 110 125 32.55%
Febrero 369 118 123 33.33%
Marzo 364 125 116 31.87%
Abril 373 133 1156 30.83%
Mayo 31 135 118 30.18%
Junio 408 120 135 33.09%
Julio 393 125 127 32.32%
Agosto 391 125 130 33.25%
Sepliembre 386 135 120 31.09%
Octubre 401 150 89 22.19%
Noviembre 462 155 83 17.96%
Diciembre 534 - 164 75 14.04%

Prom. Anual 405 133 113 27.90%

ROTACION 1995

EvP ING EGR ROT
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Afio Mes No. Empl. |Ingresos |Egresos Rotaicién
1886 |Enero 623 110 120 1 Q,éﬁ%
Febrero 613 164 118 19.24%
Marzo 669 186 85 12.80%
Abril 740 150 70 9.456%
Mayo 820 120 75 9.‘] 5%
Jarvio 865 50 83 7.28%
Julio 892 87 65 7.29%
Agosto 914 77 85 9.80%
Septiembre 906 20 72 7.95%
Octubre 924 63 99 10.71%
Noviembre | 888 70 oz 10.35%
Diciembre 866 99 70 8.08%
Prom Anual 809 107 84 10.?8%
ROTACION 1996
1000
800 4
800

400 4
200 |
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1997 {Enero 895 o8 65 7.26%
Febrero 928 80 62 6.68%
Marzo 946 53 50 5.28%
Abril 949 62 70 7.38%
Mayo 941 85 68 7.23%
Junio 928 52 61 6.57%
Julio 819 60 42 4.57%
Prom. Semesiral o926 86 60 6.46%

ROTACION 1997
926

No. Empl. Ingresos Egresos Rotacion

Como se podré observar, a raiz de la Implementacién del proceso de re-
clutamiento y Seleccién de Personal, el indice de rotacién de personal disminuyé

notablemente; sin embargo, hay que considerar que la aplicacion de esta variable,
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por sl sola, en la mayoria de los casos, no reduce la rotacién dé perscnal, por lo
que en el capftulo siguiente, se extenderd més sobre este punto.

Lo més importante, es que con los resultados obtenidos, la aplicacién del
procedimiento logrd el objetivo principal, que era reducir la rotacion, y al mismo
tiempo, contar con un nuevo procedimiento. “

Por otra parte se aplic ef cusstionario piloto que a continuacion se detalla

Cuestionario
1. ¢ A través de quién se enterd de ésta organizacion?

Amistades

Boletin

Centro Delegacional
Iniciativa propia
Institucién Educativa
Recomendacion

e e e e e e

Otros (espscificar)

2. ,Cémo fue el trato del personal que lo atendi6?
Agradable () Indiferente () Déspota ()
3, La atencidn qgue recibid en el drea de Personal, fue:

Rapida () fenta () Pésima ()
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4. ;Requisité una solicitud de empleo?

st () NQO () POR QUE

5. Los cuestionamientos de la solicitud de empleo, los consideré:
Suficientes { ) Demasiados () Escasos ()

6. ¢Se entrevisté con el Gerente del area de Personal después de requisitar

{a solicitud de empleo?

SI() NO () POR QUE

7. :Coémo considera que fue la entrevista?
Profunda (Preguntas abierias) ()
Pasiva {hubo menos libertad de expresion} ()

Estandarizada {se usé cuestionario) {)

8. ¢Le fue aplicado un examen de conocimientos?

SI() NO () POR QUE

9. ¢ Considera que el examen fue de acuerdo al puesto que solicitd?

SI() NO ( ) POR QUE
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10. LQué otros examenes e fueron practicados?

Médico () Encuesta socioscondmica () Psicolégico ( )
Otros (especifique) |

!

11. Una vez aceptado ¢ se entrevistd con su futuro jefe?

SI() NO () POR QUE

12. Considera que la rotacion de personal en esta organizaci!én es:

Normal () Inadecuada () Excesiva ()

13. Cuando existe una vacante en esta organizacién, se cubre con personal:
Interno () Externo () |

14, ¢Existe proyeccién a todos los niveles en esta organizacjén?

sl () NO () POR QUE

15. . Cree que la rotacion de personat se debe principalmqnte a la proyec-
cion? |

!

sl () NO () POR QUE |

IGRACIAS POR SU APQOYO!
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Procesamiento de datos

Es la fase en la que, una vez obtenida la informacién deseada, se procesa-

ra para que posteriormente se efectie la interpretacion comrespondiente.

A continuacion se presenta el resuitado obtenido de cada una de las pre-
guntas del cuestionario aplicado.

Pregunta 1
Respuestas:
Amistades...................26% Boletin.................28%
Centro Delegacional 8% Iniciativa Propia.....12%
Institucion Educativa... ... 10% Periédico..............B%
Recomendacion..............8%
Pregunta 2
Respuestas:
Agradable...... 100% Indiferente 0% Déspota......0%
Pregunta 3
Respuestas:
Répida...... 100% Lento...... 0% Pésimo.......0%
Pregunta 4
Respuestas:
Sl 100% NO......... oo .. 0%
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Pregunta 5

Respuestas:

Suficientes...... 100% Demasiados... ... 0% Escasos...... 0%
Pregunta 6

Respuestas:

Sl 58% NO. e 2%
Pregunta 7

Respuestas:

Profunda............ 86% Pasiva............... 14%
Pregunta 8

Respuestas:

Slirieveennnn 100% NO....ooovimrereee 0%
Pregunta 9

Respuestas: ;

Sl 100% NOL i, 0%
Pregunta 10 ‘

Respuestas:

Médico........ccoeceenen 100% Psicolégico.............. 100%

Encuesta Sociocecondmica.....

....100%
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Pregunta 11

Respuestas:

Pregunta 12

Inadecuada.......60%

Excesiva........4%

Pregunta 13

Respuestas:

Interno....... 0% Externc......74% Ambos....... 26%
Pregunta 14

Respuestas:

Sl..eee.......38% NO..ees 72%
Pregunta 15

Respuestas:

Sl 70% NO...ooore. 30%
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Interpretacién de datos

Es la dltima fase del proceso de investigacion, en donde se tratara de en-
contrar ei significado amplic de la informacion recabada,

Con base en lo anterior, se presenta 1a interpretacion de los datos obteni-
dos. '

1. A través de quién se enteré de esta organizacién?

Objetivas de la pregunta:

Comprobar si efectivamente los medios y fuentes de reclutamiento son los
adecuados para abastecerse del personal que satisfaga las n«jacesidades de la
empresa, con el objeto de no entorpecer la buena marcha de la misma,

El 26% se enterd de la organizacidn por sus amistades; ai 28% a través de
boletines; el 8% en los centras delegacionalas; el 12% por iniciativa propia; el 10%
en institucionss educativas; el 8% por recomendaciones y el B % restante en
anuncios periodisticos.
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2. ;Cémo fue el trato del personal que fo atendi6?

Objetivos de la pregunta:
Conocer el comportamiento del personal correspondiente, indicandole la

importancia de |la imagen que debe proyectar de la empresa al plblico en general,

para que moliven a la persona y quiera formar parte de su equipo.
Agradable () Indiferente () Déspota ()

El 100% opind que el trato que recibieron del personal que les atendio, fue

agradable.

120
100
80
60
40
20
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3. La atencién que recibié en el drea de Personal fue:

Objetivo de 1a pregunta:
Verificar st la atencidn que reciben los solicitantes es Ja correcta en tiempo y

|
eficacia. En este objetivo debe estar implicito la comodidad y Ia confianza que se

{e brinde al individuo, :

Répida () Lenta () Pésima ()

El 100% de los encuestados dsclard que la atencidn que recibieron en el
area de Personal fue répida.

120
100
80 -+
60
A0
20 4
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4. ¢Requisité una solicitud de empleo?

Objetivo de la pregunta:
Comprobar que los pasos del proceso de Reclutamiento son aplicados para
que la seleccion no sea infuitiva y logre la empresa tos objetivos establecidos para

tales efectos.

Si{) NO () POR QUE

El 100% reveld que si requisitaron una solicitud de empleo.

120 ¢
100
80
60
40
20

sl NO £PORQUE?
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§. El cuestionario de la solicitud de empleo, los considerd:

Ohjetivos de la pregunta:

Conocer la opinién de los solicitantes para proceder en suicaso a las modi-
ficaciones que benaficisen a la empresa en cuanto a informacion Qe refiers, contan-
do con el apoyo de un formato bien definido y claramente explicado.

Suficiente () Demasiados { ) Escasos ( )

El 100% manifestd que el cuestionario de la solicitud de empleo fue sufi-
]

ciente. |

120
100
80
60
40
20
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6. £Se entrevisté con el Gerente del drea de Personal después de requisitar

la solicitud de empleo?

Objetivo de la pregunta:

Corroborar que la imagen que se da al solicitante, por medio del encargado
del area de Personal, sea satisfactoria. El cual debe utilizar todos los recursos
profesionales para obtener la informacion necesaria y asi, poder complementar los

requerimientos de la solicitud.

SI() NO () POR QUE

El 98% fue enirevistado por el Gerente del drea de Personal después de

requisitar ia solicitud de empleo, y el 2% restante, declaré que no lo entrevistd.

120
100
80
60
40
20

st NO PORQUE?
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7. £C6mo considera que fue la entravista?

Objetivo de la pregunta: ,

Obtener la opinién de diversas personas para estar en poéibiiidad de actua-
lizar los procedimientos que se siguen, con la finalidad de recabar siempre la ma-
yor informacion que un solicitante pueda aportar en beneficio de la emprasa.

Profunda (Preguntas abiertas) ()
Pasiva (Hubo menos mas libertad de expresion) () ,
Estandarizada (se usd cuastionario) () '

El 86 % considerd que la entrevista con el Gerente del drea de Personal fue
profunda, ya que utilizé preguntas abiertas, y el 14 %, opiné qué la entrevista ha-
bia sido pasiva, o sea, que éstos Ultimos tuvieron menos libertad de expresion.

100
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8. 2 Le fue aplicado un examen de conocimientos?

Objetivos de la pregunta:

Prever fallas, en lo que se refiere a la capacidad y adiestramiento de los so-
licitantes, que con el tiempo perjudiquen a la empresa, tratando siempre de cum-
plir con los lineamientos marcados para beneficio de todos los integrantes del gru-

po.

Si{) NO( ) POR QUE

El 100 % de los encuestados manifestd que les fue aplicado un examen de

conocimientos de acuerdo al puesto solicitado.

120 ¢
100

80 ¢
60
40
20

st NO (PORQUE?
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9. ;Considera que el examen se aplicé de acuerdo al puesto que solicité?

Objetive de la pregunta;

Revisar los cusstionarios y actualizarlos de manera que cada examen vaya
de acuerdo al puesto que se desea cubrir, con el objeto de no confundir al solici-
tante que los ejecutara, para evitar pérdidas de tiempo por ambas partes.

Si() NO () POR QUE |

El 100 % de los encuestados reveld que el examen de conocimientos efec-
tivamente fue practicado de acuerdo al puesto que solicitaron.

sI NO ,PORQUE?
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10. 2 Qué otros examenes le fueron practicados?

Objetivos de la pregunta:

Ajustar el proceso de Reclutamiento y Seleccion utilizado, para prevenir futuras
fallas que entorpezcan el buen funcicnamiento de la empresa, comprobando que
realmente los candidatos sean los idéneos para cubrir una vacante.

Médico ()
Encuesta socicecondomica ()
Psicolbgico ()
Otros (especificar) {)

E1 100% declararon que ademas del examen de conocimientos, les aplica-

ron un examen médico, psicolégico y una encuesta socioecondmica.
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11. Una vez aceptado ¢ Se entrevisté con su futuro jefe?

Objetivo de la pregunta:

Comprobar la validez de la informacién que proporcioneiel encargado del
area de Personal, con el objeto de saber si el solicitante tuvo inlmediatamente co-
municacion con su jefe de departamento vy si actualmente ambés mantienen una
relacién armoniosa.

Sl () NO () POR QUE

El 100% si se habian entrevistado con su futuro jefe después de haber

aprobado todos los examenes de seleccidn. !
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Sﬁa Bf Lk iolRun

12. Considera que Ia rotacién de personal en esta empresa es:

Objetivo de la pregunta
Conocer medianie la observacién del encuestado, su opinién sobre la rotacion de
personal que tiene la empresa, para tomar medidas que ayuden a mantener l0s
indices de rotacién en descenso, con la finalidad de mantener en optimas condi-

ciones la produccion y la imagen de la empresa.
Normal ( } Inadecuadoe { ) Excesivo { )

El 36% considerd que [a rotacion de personal de la organizacion es normai;
el 80 % opind que es inadecuada, y el 4%, manifesto que es excesiva.
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13. Cuando existe una vacante en la empresa, se cubre con personal:

Objetivo de la pregunta:

Mantener estadisticas que apoyen la decisién de contratacion del personal
o la promocidn de jos empleados y que, justifiquen el por qué dejiia misma, evitan-
do inconformidades internas, para que sobre la base de los resyltados se difunda
la informacién correcta y no se genere problemética alguna.

Interno { ) Ambos () Externo ()
El 74% reveld que cuando existe una vacante en la empresa, es cubierta

por personal externo, y el 26% restante opind que es cubierta por personal interno
y externo.
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14. s Existe proyecci6n en todos los niveles en la empresa?

Objetivo de la pregunta

Mantener siempre actualizados los expedientes de cada uno de los de cada em-
pleado, para conocer ampliamente su preparacion. Este procedimiento facilita ios
mecanismos de promocion y capacitacion de quien redina fas caracteristicas apro-

piadas para un determinado puesto.

Si() NO { ) POR QUE,

Del 100% de los encuestados ¢l 72% manifestd que en esta empresa no existe ia
proyeccién a todos los niveles debido a la falta de comunicacion entre empleados
y personal directivo; y ef 28% opiné que, en general, si existe proysccion.

80
60
40

20
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15. Cree qué la rotaciéon de personal se debe principalmeﬁte a fa falta de
proyeccién del empleado.

Objetivos de la pregunta:

Conocer la opinién del personal para analizar el por qué de las causas de la
rotacidn, con la finalidad de modificar lo mas posible las deﬁciehcias que se pre-
sentan en este punto. ‘

Si() NO () POR QUE

El 70% considerd que la rotacion de personal se debe principaimente a la
falta de proyeccidn, y el 30% manifesté que es por falta de motivacidn,

St Vo] ¢PORQUE? '
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Capitulo VHI
Analisis

Finalmente y de acuerdo con los resultados obtenidos de esta in-
vestigacion, se considera lo siguiente:

«E| personal que actualmente labora en la organizacién, supo de la implementa-

ci6n a través de los medios y fuentes de Reclutamiento méas conocidos.

—La atencion que brindan los integrantes del érea de Personal a los solicitantes
de empleo, es eficiente; proyectan una buena imagen de la empresa. En lo que se
refiere al proceso de la entrevista, el aspirante ha manifestado sentirse en un

magnifico ambiente laboral.

—Debido al Proceso de Reclutamiento y Seleccién que se ha establecido, |a or-
ganizacién cuenta con personal altamente calificado que la hace destacar ante sus
competidores. Ya que este aspecto es de suma importancia para el Recurso Hu-
mano en su funcionamiento y estabilidad. Sin embargoe, se observa inestabilidad e
inconformidad en los empleados debido a la falta de proyeccion y motivacién. Aun
y cuando el indice de rotacién de personal se ha visto disminuido por efecto con-
secuente de la instrumentacion de! proceso, la falta de proyeccion y motivacion del
personal trae como corolario que éste indice pueda verse incrementado y a largo
plazo podria perjudicar la buena marcha de la organizacion.
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Con base en esta informacién, se sugieren las siguientes alternativas:

~Mantener actualizado el expediente de cada integrante actijvo, incluyendo el

curriculum que éste vaya haciendo en la empresa, previendo 06n esto, cubrir in-
mediatamente una vacante con personal capacitado dentro de la misma empresa;
dando asi motivacion y oportunidad de desarrolio a jos empleados con cierta anti-
gliedad y, de esta manera, evitar la rotacién de personal.

—Promover a los empleados de cualquier nivel, recorriendo los puestos que
existen en la organizacion, de manera que la vacante que existajl sea la de menor
jerarguia y el costo de! Reclutamiento y Seleccion de Personal sfe reduzca en be-
neficic de a organizacion y de sus integrantes. ‘

—Fomentar en los emplsados de cualquier jerarquia el proceso de comunicacion,
sin importar el nivel del trabajador. Este es uno de los puntos que se deben tomar
en cuenta para que predomine la armonia en el interior de la empresa (iefes-jefes;
empleados-empleados; jefes-empleados), evitando el rechazo y entorpecimiento
de las funciones de cada individuo.

—Como se comentd anteriormente, la aplicacién del procesc de Reclutamiento y
Seleccién de Personal por si solo, no puede en ja mayoria de los casos, reducir la

rotacién de personal, sino que existen ofras variables, las cuales deberian estu-
diarse y que, a continuacién, se mencionan algunos;

1. Problema econdmico del pals en 1995
Problema economico de la empresa
3. Aplicar el cuestionario scbre el proceso a todo el personal, y no solo al gue ha-
ya ingresado a la empresa :
4. Evaluacién sistematica de rasultados de Ios Shoppers :
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1. Problema econémico del pais en 1995

Al iniciar el afio de 1995, el pais suffié una etapa de recesion econdmica, la cual
trajo como resultado que varias empresas quebraran, desaparecieran, se fusiona-
ran con otras, redujeran el nimero de personal para poder subsistir. Deportes
Marti, al percatarse de esta situacion, en lugar de buscar otras opciones, mantu-
vieron el mismo indice de empleados que tenian antes de la debacle econdmica, y
que probablemente produjo que el personal se mantuviera en su puesto. Este
punto, pudo haber sido una variable que en el presente trabajo no se analizd.

2. Problema econémico de la empresa

Durante &l afo de 1996, Deportes Marti S. A de C.V,, se enfrentd a una siiuacion
critica con sus acreedores, principalments con los bancos, y como resultado de
infructuosas negociaciones la empresa se vio en ia necesidad de declararse en
suspensién de pagos, ademas de que tuvo que salirse de la cotizacién de la Bolsa
Mexicana de Valores. Técnicamente se trataba de un paso antes de la quiebra, sin
embargo, gracias a la iniciativa que contempla el recurso humano como un factor
fundamental, soporté la envestida de la crisis y logrd salir adelante.

3. Apticar el cuestionario sobre el procesc a todo ef personal y no solo al
que haya ingresado a la empresa

Por otra parte, considero gue es necesario conocer la opinién de los candidatos

que llegan a la empresa y que no son aceptados, ya que estos podrian proporcio-

nar informacion diferente a la obtenida en el presente trabajo, con relacién &l pro-

ceso de reclutamiento y seleccién de personal.

4. Seria imperioso llevar acabo una evaluacion sistemética en relacién con la in-
formacion que nos proporcione los Shoppers, con el fin de establecer un rango de
calificacion de los vendedores, aspecto que proporcionaria importantes beneficios

al mismo vendedor, y a la empresa.
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Capitulos IX
Conclusiones

—En Depories Marti, S.A. de CV., la optimizacién de sus recursos se debe prin-
cipalmente a la adecuada administracion de los mismos. Esto resulta favorable, ya
que el Proceso de Reclutamiento y Seleccion de Personal implementado, es el
correcto, pues ha reportado en estas fechas, grandes beneficios generales, para

cada uno de los integrantes de [a empresa.

—No obstante, que el recurse humano es de gran valor, en esta empresa hay in-
corformidad en los empleados, ya que no cuentan con una adecuada proyeccién
en las diferentes niveles jerarquicos; esta situacion ha hecho que la rotacion de
personal sea considerable.

—Para remediar esta inconformidad, se sugiere investigar el area de Capacitacion
para conocer {as politicas, planes y programas que estan establecidos en la em-
presa. Pues si se considera que al adiestrar y capacitar al personal, proporcionén-
dole las pautas conductuales que le ayudarén a desarrollar mejor su trabajo o &
desempediar otro de mayor jerarquia dentre del nivel administrativo, lograré ta mo-
tivacion de los empleados, y de esta manera se evitara aln mas la rotacion de
personal.

—Por otra parte, se puede observar que la Rotacién de Personal ha disminuido a
raiz de la instrumentacion del proceso de Reclutamiento y Seleccién de Personal,
ya que es a través de este procedimiento donde se consideran todos los factores
de recursos humanos que anteriormente no se tomaban en cuenta.
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—De acuerdo con los resultados abtenidos en la investigacion, la hipatesis plan-
teada cubrié las expectativas satisfactoriamente, gracias al proceso de Recluta-
miento y Seleccidén que se implementd, contribuyé notoriamente a reducir el feno-
meno de rotacién. Esto trajo consigo resultados positivos en la rapidez y eficiencia
con gue se realizaron los pasos de la optimizacion de los recursas de la organiza-
cion.

—RBasandose en lo anterior, se deduce que ia Psicologia Industrial dia a dia ac-

tualiza el funcionamientc de las grandes empresas, resultade de un disefio que
garantiza la eleccidn de personal profesional. Es decir, una organizacién quse
cusnhte oportunamente con mano de obra capacitada en cada una de las areas, y
que el trabajador prevalezca en un ambiente productivo armonio;so, es una tarea
conjunta entre el personal directivo y del psicélogo industrial. Porgtal motivo, como
se dijo anteriormente, el recurso mas importante e indispensable dentro de cual-
quier organisme social, es el RECURSO HUMANO, '
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X. Contribuciones

Los elementos de la Psicologia Industrial utilizados en el presente trabajo, como
son  solicitud, entrevista, exdmenes psicologicos, encuesta laboral y examenes
médicos, contribuyeron en gran medida a resolver el problema de Reclutamiento y
Seleccidn de Personal que presentaba la empresa Deportes Marti, S$.A. de CV,
por lo que se puede determinar que la aplicacién fue del todo satisfactoria, ya que
el indice de rotacién de personal disminuyd, propiciando un mejor ambiente labo-
ral, en donde las relaciones interpersonales y la comunicacion entre ios diversos
niveles jerarquicos de la empresa se vieron mejorados; por ofra parte, los costos
que representaba realizar el proceso de Reclutamiento han disminuidos.

Por otra parte, los resultados se lograron gracias a la colaboracién tanto de
directivos como del personal operativo que hizo posible que el proyecto de imple-
mentacion se realizara.

Por Gltimo y como se habia comentado anteriormente, una de mis preocu-
pacionies era la excesiva rotacion de personal y las formas que se aplicaban en el
Departamento de Personal, por lo que decidi utilizar ofra técnica cuya aplicacion
metodolégica se sustentara mas a las necesidades de la empresa, y que fuera afin
a los estudios realizados y a mi experiencia laboral adquirida durante 15 afos co-
mo Psicologo Industrial.
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