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INTRODUCCION

Las empresas, bien se dediquen a la produccién de bienes o
prestacién de servicios, dia a dia enfrentan problemas muy
visibles de diversa indole, tales como liquidez econémica,
competitividad, bajas en ventas, insuficiencia de recursos
financieros, bajas en productividad, entre otros; los cuales son
muy enmarcados debide a que obstaculizan la marcha de 1la
organizacién,

Sin embargo muchas veces se olvidan que también una de las
partes medulares para el buen funcionamiento de la misma son sus
trabajadores, y con esto nos referimos a que descuidan y/o hacen
caso omiso en problemas de personal tales como: Ausentismo,
pequefios robos, presentacién personal descuidada, falta de
capacitacion, alccholismo, impuntualidad, falta de estimulos,
drogadiccién y rotacidn de personal entre otros, n¢ viendo que
esto puede ocasionar desviaciones econdmicas que a la larga se
traducirian en pérdidas considerables que repercutirian en e}
buen funciocnamiento de 1la empresa.

Es por ello gue en esta investigacién nos ha interesado
analizar unc de esos problemas en particular como es la rotacién
de personal, con la finalidad de conocer cémo afecta en la
productividad de la mediana empresa de la ciudad de Uruapan,
debido a que los empleados continuamente est&an cambiando de un
lugar a otro.

El presente trabajo tiene como objetivos primordiales;
identificar las principales causas que originan 1a rotacién de

perscnal, determinar cudles son los efectos de la rotacién de




personal en la productividad de 1la empresa y determinar la
participacién del departamento de Recursos Humanos en la

rotacién de personal para elevar la productividad.

Por medic de la investigacién se pretende demostrar que el
control de la rotacidn de personal es un pbrocesp gue eleva la

productividad de la empresa.

Cabe sefalar la importancia que la productividad tiene hoy
en dia, debido a la situacién econémica que prevalece en el
pais, requiriéndose asl una mayor competitividad para poder
permanecer en el mercado y para ello es indispensable optimizar
al maximo todos los recursos con los que se cuenten, en especial
enfocamos la relevancia del factor humane como medio de
garantizar una mayocr productividad en la empresa. Para ello es
necesario establecer las actividades que son importantes para
mantener las relaciones y condiciones de trabajo que propician
el 6ptimo nivel de productividad dentro de la empresa, asi como
la participacién que tiene el Departamento de Recurscs Humanos
para que estas condiciones permanezcan aplicando medidas tales
como: Metodos adecuados de seleccidén de personal, programas de
incentivos y actividades enfocadas al mejoramiento de 1las
relaciones interpersonales, por citar algunas; y destacar 1la
necesidad de crear un vinculo permanente entre el departamento
de produccién, los supervisores y €l Departamentc de Recursos

Humanos.




CAPITULO 1

GENERALIDADES




1.1.- CONCEPIO DE ADMINISTRACION.

Al abordar el estudio de 1la administracién, es necesario
analizar su significado. Existen miltiples definicicnes de lo
que es administracién, pero la forma mas usual es la definicién
etimolégica o nominal que es la explicacién del origen de 1la
palabra con que se designa aquello que se analiza.

La palabra “administracién” se forma del prefijo ad, hacia,
y de ministratio, derivandose esta ultima de mihister, vocablo
compueste de minus, comparativo de inferioridad, del sufijo ter
o término de comparacién.

Minister es opueéta a magister, de magis, comparativo de
supericridad, y ter.

Magister ({(magistrado), es una funcién de preeminencia o
autéridad; que ordena y dirige a otros en una funcién.

Minister significa: subordinacién u obediencia, o sea el
que realiza otra funcién bajo el mando de otro, el gue presta un
servicio a otro.

La funcién etimolégica de administracién nos da la idea de
que es una funcidén que se desarrolla bajo el mando de otro; de
un servicio gue se presta. Servicio ¥y subordinacién, son pues
los elementos principales obtenidos. (1)

Entre otros principales autores también se agnalizan

distintas aportaciones respecto al significado de administracién

(1) Reyes Ponce Agustin. Administracién de Empresas . Ed. Limusa

México, D.F. p.p. 15-16




y son los siguientes:
Henry Fayol.- “Administrar es preveer, organizar, dirigir,
coordinar y controlar”. (2)

"

George Terry y Stephen Franklin.- La administracién es
un proceso muy particular consistente en las actividades de
planeacién, organizacidn, ejecuciébn y control, desempefadas para
determinar y alcanzar los objetivos sefalados, con el uso de
seres humanos y otros recursos”. (3)

José Antonio Fernandez Arena.- ™ La administracién es una
ciencia sccial que persigue la satisfaccidén de cobjetivos
Institucionales por medio de una estructura vy a través del
esfrerzo humano coordinado”. (4) .

w

Harold Koontz y Cyril OfDonell.- La administracidn se
define como la creacién y conservacidén, en una empresa, de un
ambiente donde los individucs, trabajando en grupos, pueden
desempefiarse eficaz y eficientemente para la obtencién de sus
fines comunes”. (5)

Ahora bien, una vez ya reunidos los elementos obtenidos de

algunas definiciones anteriores, podemos de manera mas sencilla

decir gque en general la Administracién es una ciencia social, que

{(2) Migdelina Méndez Monge. Introduccién a la Administracion.
Guadalajara, Jal.,México. 1990. p. 37

(3} Reyes Ponce, Qp. Cit. p. 16

{4) Migdelina Méndez. Op. Cit. p. 37

{5) Harold Koontz y Cyril O'Donell. Administracién. De. McGraw-Hill.

México.



mediante un procesc administrative (planeacibn, organizacién,
integracién, direccién y contrel) coordina sus recursos humanos,
materiales, técnicos y firancieros, para obtener los objetiveos
predeterminados en una empresa, con el maximo de rendimiento y

el minimo de recursos y esfuerzos.

1.2.- LA ADMINISTRACION Y EL PROCESO ADMINISTRATIVO,

La metodologia que emplean 1los administradores, llamado
proceso administrativo, ha sido planteada con distintas etapas
por diversos autores, no obstante, en todos los casos se
considera desde el establecimiento de objetivos hasta 1la
ejecucién y control de los resultados obtenidos.

En la figura 1-A se presentan algunos “modelos” de proceso
administrative y son los diferentes puntos de wvista en que
diversos autores han dividide 1las funciones del proceso
administrativo.

En la actualidad, se maneja cominmente el modelo de George
Terry, que consiste en cuatro funciones fundamentales que son:
la planeacién, organizacién, direccién Y control; pero para
nuestre estudio se ha considerado el modelo de Koontz y ©fDonell
que consiste en la planeacién, organizacidn, integracioén,
direccidén y control; esto se debe en que hay que destacar la
funcién de integracién en la cual su importancia radica, en que
se deben obtener los recursos humanos adecuados desde el momento
€0 que se ingresa en una organizacién ¥Ya dque son los que

permiten el buen funcionamientc de la misma.




HENRY FAYOL LINDALL URWICK GEORGE TERRY
PREVISION PREVISION

PLANEACION PLANEAGION
ORGANIZACION ORGANIZACION ORGANIZACION
DIRECCION. DIRECCION
COORDINACION EJECUCION
CONTROL COORDINACION

CONTROL CONTROL

FIG. 1-A MODELOS DE PROCESC ADMINISTRATIVO

KOONTZ Y O'DONEL AGUSTIN REYES PONCE J.A. FERNANDEZ ARENA
PREVISION
PLANEACION PLANEACION PLANEACION
ORGANIZACION ORGANIZACION
INTEGRACION INTEGRACION
DIRECCION DIRECCION
IMPLEMENTACION
CONTROL CONTROL CONTROL

FUENTE : Koontz
1991.

v Weihrich.

"Administracién”™.

Ed. McGraw-Hill,México




Las funciones antes mencionadas consisten en:

PLANEACION.- En esta etapa se toman las decisiones que
incluyen la eleccién de alternativas que debe seguir una empresa
y cada departamento de la misma. Planear significa decidir con
antericoridad le que se debe hacer, cémo hacerlo, dénde ¥ gquién
lo hard, es wun panorama al futuro Y abarca también el
establecimiento de objetivos P politicas, procedimientos,
estrategias y programas; estudia los posibles cambios gque
pudieran pasar y orienta a la empresa de acuerdo a ellos. Sin
embargo, el establecer un ambiente adecuado permite a las
personas conocer sus propésitos y objetivos, las tareas que
deben realizar y las instrucciones que deben seguir en el

desempefio de su puesto.

CRGANIZACION.- Comprende 1la fijacién de autoridades y
responsabilidades de los funcionarios Y empleados, asi como la
estructuracién de los procedimientos da operacién, de tal forma
de lograr la méxima eficiencia en el desempefioc. En esta funcién
se ponen 10s planes en accién de acuerdo a las tareas asignadas
para cada persona de tal forma que el rendimiento individual
contribuya al éxito de los diferentes departamentos, y por ende

en conjunte al éxito de la organizacién.

INTEGRACION.- Que es el dotar ¥ mantener c¢on recursos
humanos los puestos que prevee la estructura de 1la organizacién,
Exige, por tanto, determinar los Tequerimientos del trabajo que
se¢ ha de realizar, e incluye el inventario, evaluacién vy

seleccién de candidatos para los puestos; remuneracién,



entrenamiento y desarrollo de los individuos y de los titulares
actuales del puesto para que realicen sus labores con
efectividad y por ende logren de la misma manera los objetivos

de la organizacién.

DIRECCION.- Es el poder influir en las personas para que se
oriente su entusiasmo hacia la obtencién de los cbjetivos del
grupo, asi come los de la organizacién, 1l¢ cual esta
relacionado con el aspecto interpersonal de la administracién;
concierne la coordinacién de actividades , el manejo vy
motivacidén del elemento humano.

En esta etapa se logra la realizacién de todo lo planeado,
por medio de la avtoridad ejercida a base de decisiones,
vigilandose gque se cumplan en la mejor forma todas las érdenes
emitidas.

Todos l1los administradores reconocen que los problemas mas
impeortantes surgen de las persconas, de sus deseos y actitudes,
de su comportamiento come individucs, como miembros de un grupo,
y de la necesidad de los administradores para gue sean efectivos
y también lideres efectivos; por eso es comprensible gue 1la
direcciédn incluya motivacién, estilos y enfoques de liderazgo y

comunicaciédén.

CONTROL.- Mide el desempefio en relacién con las metas y los
planes, muestra donde existen desviaciones, y Se pone en
movimiento 1las acciones para corregirlas, para gue de esa forma
contribuya a asegurar el cumplimiento de 1los planes. (6)

Asimismo, el c¢ontrel es un proceso continuo ya que los



administradores reGnen continuamente informacién, hacen sus
comparaciones y tratan de encontrar nuevas formas de mejorar la
produccién a través de modificaciones organizacionales.

Por lo anterior podemos decir en si que las funciocnes
administrativas son normas, procedimientos, programas, sistemas,
métodos y medios de control que rigen a todas las funcicones de
la empresa. Entendemos come norma a la constitucién de reglas de
conducta o© preceptos que regulan la interaccion de los
individues y las estructuras sociales; procedimiento, lo
comprendemos como la secuencia cronolégica de las acciones que
se requieren y detallan la forma exacta en la cual una actividad
debe llevarse a cabo; se entiende como la secuencia de pases gque
deben sequirse para llevar a cabo actividades determinadas en
donde el factor tiempo es muy importante; sistemas, son los
elementos en conjunto, mismos que se encuentran
interrelacionados, desarrollando una actividad para obtener un
objetivo o propdésito, y por ultimo, se comprende como método a

la manera ordenada de proceder a hacer alguna cosa.

(6) Harold Koontz, Heinz Weinhrich. Administracién. Ed. McGraw-Hill.

P.p. 18-20.



1.3.- LA ADMINISTRACION Y LA EMPRESA.

La empresa no ha nacide por si sola, ni es un fin en si
misma, sino gque su origen radica en la necesidad social de que
produzca bienes o servicios y que la finalidad de esa produccién
sea la de satisfacer las necesidades de la sociedad, o de uno o
varios sectores de ella, mediante la provisién de esos productos
¢ servicios.

Por tal motive y para tales fines es creada la empresa, en
ello se destaca su importanclia porque la sociedad, constituida
por una nacidn, una entidad federativa, una provincia, una
ciudad o un pequefioc poblado, tiene necesidades diversas que
satisfacer, pero al verse ante la imposibilidad para organizarse
como un todo, para convertirse en fuente de produccién de bienes
Yy servicios para su autoabastecimiento; se da la oportunidad a
miembros que forman la sociedad que guieran y puedan distribuir,
por un lado, tienen la responsabilidad social de crear fuentes
de trabajo y de produccién para dar ocupacién al mayor nitmero
posible de personas, y a la vez producir los bienes Y servicios
gue la sociedad necesita, Yy Ppor otra parte asumen la
responsabilidad de administrar adecuada vy eficazmente 1la
economia de estas fuentes de trabajo y de produccién para que
de esa manera aseguren su estabilidad y desarrollo al mismo
tiempo que contribuyen al desenvolvimiento de la economia

general del pais.(7)

(7} Rodarte Fernandez, Fernando. La Empresa y sus Relaciones Pablicas.

México, 1976. Ed. Limusa. p. 41




1.3.1.- CONCEPTO DE EMPRESA

Una vez conocida la importancia que tiene la empresa;
podemos analizar sus definiciones por diferentes autores:

“Es la unidad econdémico-social en la que el capitai, el
trabajo y la direccidn se coordinan para lograr una produccién
que corresponda a los requerimientos del medio humano en el que
la propia empresa actiua.” (8)

Otro importante autor, Agustin Reyes Ponce, dice que a la
empresa la integran: a) bienes materiales, b) hombres y c)
sistemas. Agrega que se puede estudiar en cuanto a los
siguientes aspectos: - a) econbmico, b} juridiceo, c)
administrativo, d) sociolégice y e} de conjunto. (9)

Un concepto general gque analizaremos es el siguiente:
“Empresa es 1la unidad productiva o de servicio (I} que
constituida segin aspectos practicos ¢ legales (II) se integra
por recursos (III} y se vale de la administracién para lograr
sus objetivos (IV). (10)

(I} Empresa es 1la unidad productiva o de servicio: el
antecedente de una actividad lo ceonstituye un problema y su
anhelo se solucién. Bl comienze de la empresa puede ser la
satisfaccidén de una necesidad ofreciendo un producto o dando un

servicio.

{8) Guzman Valdivia. La Ciencia de la Administracién. Ed. Limusa.1978
{9} Fernandez arena, Antonio. El Proceso Administrativo. p. 85

(10) Ibidem, p.p. 85-86.
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(IT} Constituida seq(n aspectos practicos o legales. La
actividad puede llevarse a cabo por una unidad que viene de un
control legal vy juridicamente puede ser una constitucidn
practica y de tipo transitorio.

{III) Se integra por recursos; se refiere a la integracién
de los recursos humanos, materiales y técnicos de la empresa.

{IV) Y sSe wvale de la administracién para lograr sus
objetivos; esta ciencia es la que sirve de elemento motor y le
permite el cumplimiento de objetivos.

Por tanto, podemos entender <como empresa a la unidad
econémico-soccial que es creada para producir o dar servicios,
constituida por elementos humanos, bienes materjiales y sistemas;
a través de los cuales pretende lograr objetives {econdtmico,
social v de servicio) mediante una administracidédn eficaz, que
alcance el cumplimiento de los mismos.

Para comprender los diferentes tipos de empresas que
existen, presentamos una clasificacion de empresas de acuerdo a
varios criterios que son los siguientes: De acuerdo a su tamafic,

origen, capital y tipo de empresa. Ver figura 1-B.

1.3.2.- CLASIFICACION DE LAS EMPRESAS

DE ACUERDO A SU TAMANO:

Microempresas.- Empresa gque o¢cupa hasta 15 trabajadores y
realiza ventas anuales de hasta 115 salarios minimos generales
anuales de la zona A, su organizacié4n es de tipo familiar, el

mercado que ocupa y abastece es pequeflo, ya sea local o cuando



FIG.1-B CLASIFICACION DE EMPRESAS DE ACUERDO A VARIOS CRITERIOS

CLASIFICACION DE LAS
EMPRESAS
DE ACUERDO CON DE ACUERDO CON| DE ACUERDO CON DE ACUERDO AL
SU TAMARO SU ORIGEN SU CAPITAL TIPO DE EMPRESA
MICROEMPRESAS NACIONALES PRIVADAS COMERCIALES
PEQUERNAS
EMPRESAS EXTRANJERAS PUBLICAS INDUSTRIALES
MEDIANAS
EMPRESAS MIXTAS MIXTAS DE SERVICIOS
GRANDES
EMPRESAS

FUENTE: Méndez, José Silvestre. "Economia ¥y la Empresa*, Ed.
McGraw-Hill. p.274.
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mucho regional, su produccién no es muy maquinizada y para el
pago de impuestos son consideradas como causantes menores.

Pequenias y medianas empresas.- La empresa pequefia ocupa de
16 a 100 trabajadores y realiza ventas hasta de 1110 salarios
minimos generales anuales y la mediana ocupa de 101 a 250
trabajadores que realizan ventas hasta de 2009 salarios minimos
generales anuales; las principales caracteristicas de ambas es
que el capital puede ser proporcionado por una o dos personas
que establecen una sociedad, utilizan mas maguinaria y equipo,
dominan y abastecen un mercado mas amplioc inclusoc nacional e
internacional.

Grandes empresas.- QOcupan mas de 250 trabajadores y tiene
ventas superiores a 2009 salarios minimos generales anuales en
doﬁde su capital es aportado por varies socios que se organizan
en sociedades de diversos tipos, forman parte de cadenas que
monopolizan o participan en forma mayoritaria de la producceion o
comercializacién de determinados productos, tienen facilidades
para financiamiento nacional como internacional Yy estan al dia
con nuevas tecnologias asi como mecanizacién y automatizacién de

procesos productivos.

DE ACUERDO A SU ORIGEN:

Nacionales.- Aquellas que se forman por iniciativa y con
aportacién de capitales de los residentes del pais.

Extranjeras.- Son las que operan dentro del pais, pero sus

capitales son aportados por extranjeros.




13

Mixtas.- Es cuando existe una alianza entre empresarios
nacionales y extranjeros, éstos se asocian y fusionan sus
capitales,

DE ACUERDO A SU CAPITAL:

Privada.- Los empresarios particulares son los duefios del
capital, el cunal invierten con el fin de obtener ganancias
mediante la satisfaccién de alguna necesidad de corden general o
social.

Piblica.- Tiene come fin satisfacer una necesidad de
caracter general o social, pudiendo o no, obtener beneficics; se
forma con la aportacién de capitales piblicos o estatales
debido a la necesidad de 1la intervercién del estado en la
economia, su finalidad no es obtener ganancias, sino satisfacer
necesidades sociales,

Mixtas.- Se forma con la fusidbn de capital piblico Y
privado y su participacién es de acuerdo a2 la rama o sector en
la que participen.

DE ACUERDO AL TIPO DE EMPRESA.

Comerciales.- Son aquellas cuya actividad consiste en
realizar operaciones de compraventa, o sea gue son
intermediarias entre el productor y el consumidor. Desde el
punto de vista social y econémiceo, la distribucién es de gran
importancia porque presta un servicio necesario a 1a
colectividad haciendo llegar 1los productos a manos de los
consumidores, estas empresas pueden cubrir con sus actividades
el Ambito no solo nacional, sino también internacional.

Industriales.- Son aquellas cuya actividad consiste en

transformar la materia prima para producir articulos necesarios,
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De servicio.- Son aquellas que se dedican a prestar al
pliblico un servicio necesario. Estos servicios pueden ser de
suministro, transporte, comunicacién, informacién, de indole

financiera y de servicios varios.
1.3.3.- RELACION ENTRE ADMINISTRACION Y EMPRESA

Una vez gue hemos conocido un breve resumen de cdmo se
clasifican las empresas seguin bajo diferentes criterios, es
importante  destacar la relacidn que existe entre la
administracién y la empresa.

Desde que las personas comenzardn a organizarse en grupos
para alcanzar ¢bjetivos que no peodian lograr individualmente, la
administracién ha sido fundamental para asegurar la coordinacidn
de los esfuerzos individuales, por ello cabe destacar que el
objeto sobre el cual se ejerce la administracién son las
organizaciones. Al respecto, distintas formas de organizacién se
han desarrollade en diversas sociedades humanas a lo largo del
tiempo, de tal forma gque la administracidn y las corganizaciocnes
han ido cambiando conforme han cambiado las sociedades en las
gue se han insertado.

El priacipal vinculo es que la organizacién supone una
estructura de un contenido y la administracién es la fuerza
operante que marca a la empresa la direcciédn a seguir para la
obtencién de objetives. La administracién es la que permite
dirigir cualquier organismo y lo hace a través del administrador
implicando conocimientos y habilidades que permitan dominar,

directa ¢ indirectamente todas las actividades y transacciones
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de una empresa, teniendo en cuenta tantc influencias internas
como externas que puedan afectar su trabajo en la organizacién:
y todo se da por medio de una adecuada toma de decisiones.

La administracién es la técnica que busca lograr resultados
de maxima eficiencia en la coordinacién de las cosas y personas
que integran una empresa; si no se tiene una administracidn
competente, ninguna empresa puede alcanzar el éxito; es por ello
que, al no tenerse una administracién adecuada y eficaz,
entonces la empresa no puede alcanzar Sus finalidades vy

cbjetivos, esto es, su razén de ser.
1.3.4.- AREAS FUNCIONALES EN LA EMPRESA

La empresa para alcanzar sus finalidades y objetivos, lo
hace a través de funciones y actividades que se asignan mediante
el establecimiento de Qiferentes Aareas en las que se divide el
trabajo interrelacionidndose como un todo para optimizar todos
Sus recursos. Algunas de las Areas funcionales mas comunes

dentro de la organizacién son:

AREA DE CONTABILIDAD Y FINANZAS.- Sy principal objetivo es
la obtencién, proyeccién, aplicacién y control de los recurscs
financieros; incrementar al maximo 1la utilidad y excedentes
logrados en el ejercicio Y reportarlos a los inversionistas:
implementar sistemas que permitan utilizar partes de las
utilidades para proyectar el crecimiento sostenido de 1la
empresa, beneficiande a todos los miembros que componen a la

organizacién.
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AREA DE COMPRAS.- Su objetivo es adquirir materiales en la
cantidad y calidad requeridos, en la fecha oportuna, al precio
correcto del proveedor adecuado y con la entrega y tiempo en el
lugar apropiado.

La calidad de los materiales debe ser apropiada para el fin
a1l que van hacer empleados, tomando en cuenta el proceso y la
magquinaria de acuerdo a las normas de producciédn gue hayan sido
implementadas.

Utilizar la inversién minima, sin sacrificar calidad, con
el proveedor que ofrezca garantias y respete tiempc de entrega,
Y que no manifieste gastos a la empresa es una de las metas de

esta Area.

ARER DE VENTAS Y MERCADOTECNIA.- Es el intercamhio de
bienes y servicios por hnidades monetarias y el estudio de los
satisfactores de los posibles clientes a través de
investigaciones de mercado. Las ventas generan las utilidades e
ingresos que son trasladados al Area de contabilidad ¥y finanzas,
donde seran ordenados a fin de proveer de mas materia prima para

el drea de produccién y otras necesidades internas.

AREA DE PRODUCCION.- En el Area de produccién, se llevan a
cabo todos los procesos para transformar la materia prima en
productos terminados, utilizande para ello insumos, maquinaria,
herramientas y recurseos humanos que harin posible que el proceso
tenga continuidad, vigilancia y supervisién.

De acuerdo a los diferentes planes establecidos en el Area

de produccién, interactilan tres posibilidades en cuestién que
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deberdn contestarse; primero, ;Qué producir?, es donde se toma
la decisién sobre gué producto serd necesario transformar de
acuerdo a las necesidades del A&rea de ventas e insumos
disponibles. Segundo, ;Cémo producir?, se debe seleccionar las
herramientas y maguinaria disponibles en la empresa, la mas
adecuada para que se lleve a cabo el proceso productive, sin
olvidar el recurso humano que lo controle, Y tercero, ¢Para
quién producir?, de acuerdo a los estudios de mercado, se deben
estudiar las espectativas de la localizacién de los clientes, el
medio ambiente gue impera en el mercado y la satisfaccién de las
necesidades de los clientes c¢on el fin de responder esta

cuestidn.

AREA DE RECURSCS HUMANGCS.- Su objetivo principal, proveer a
la empresa de personal adecuadc y gue cumpla con las necesidades
de ésta cubriendo al puesto vacante en el menor tiempo posible,
inducirlo al cumplimiento de los obietivos y metas de la empresa
y del departamento de quién es subordinado, capacitandeclo vy
motivarle para el logro de las tareas, actividades y objetivos
establecidos.

Cabe mencionar, gue la administracién de los recursos
humanos, tiene como objetivo hacer mas productivo y eficiente al
perscnal gque colabora en la empresa, desarrollando sus aptitudes
positivas, actitudes, habilidades y con ello satisfacer sus
propias necesidades, las cuales iran unidas al propésito de 1la

creacién de la misma empresa.
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1.4.- CONCEPTO DE ADMINISTRACION DE PERSOMAL.

A -la administracién de personal también se le coneoce con la
denominacién de administracién de recursecs humanos; enseguida
mostramos algunas definiciones de éste término para determinar

su campo de accién dentro de todo quehacer de la administraciodn.

“La administracién de recursos humanos es el proceso
administrativoe aplicade al <crecimiento y conservacién del
esfuerzo, las experiencias, la salud, los coneocimientos, las
habilidades, etc. de los miembros de la organizacién y del pais
en general” {11)

“Es un conjunto de principios, procedimientos que procuran
la mejor eleccién, educacién y organizacién de los servidores de
una organizacién, su satisfaccidén en el trabajo y el mejor

rendimiento en favor de unos y otros” {(12)

“Es la planeacién, organizacién, direccidn y control de los
procesos de dotacién, remuneracién, capacitacién, evaluacidn del
desempefio, negociacién del contrato colective y gula de los
recursos humanos idbéneos para cada departamento, a fin de
satisfacer los intereses de guienes reciben el servicieo, asi

como también las necesidades del personal” (13)

(11 Arias Galicia Fernando. Administracién de Rec. Humanos.
Ed.Trillas 1977. p.27
{12) Rodriguez M. Victor. Op. Cit. por Valencia Rodriguez, p. &

{13} Valencia Rodriguez Joaquin. AdmdSn. Moderna de Personal. p. 7
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"Consiste en la planeacibén, organizacién, en el desarrcllo
¥y en la coordinacién y control de técnicas capaces de promover
el desempefio eficiente del personal, a la wvez que 1la
organizacidn representa el medio que permite a las personas que
colaboran en ella alcanzar los objetivos individuales

relacionados directa o indirectamente con el trabajo” (14)

Una vez analizado diferentes conceptos de administracién de
personal, de manera general la podemos comprender como la
aplicacién del proceso administrativo en la consecucién,
desarrollo, remuneracién, integracién y mantenimiento de las
personas con el fin de lograr desempefic eficiente del perscnal
que contribuya a obtener los objetivos de la empresa; asi como

los del propio empleado que labora dentro de la misma.

1.5.- IMPORTANCIA DE LA ADMINISTRACION DE PERSONAL EN LAS
EMPRESAS .

La funcidén de administracién de personal representa hoy en
dia un desafio de gran importancia mas que en cualqguier época.
El reconocimiente de la importancia del elemento humano por
parte de los empresarios, ha hecho gque muchas organizaciones
otorguen a su personal amplias facultades para establecer vy

administrar politicas uniformes; es por eso que afrontar esos

(14) Chiavenato Idalberto. Admé6n. de Recursos Humanos.Ed. McGraw-

Hill. p.p. 139.
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desafios, los administradores requieren conocimientos generales
del comportamiento humano.

La evolucidén y los nuevos conocimientos sobre la naturaleza
humana, asi como las aportaciones en los ultimos afios de las
Ciencias del comportamiento han modificado considerablemente el
enfoque hacia el manejo de los recursos humanos; es por ello que
el administrador debe saber a partir de esos conocimientos, cémo
poder evitar problemas de conducta de sus subordinados Yy ser

capaces de manejar los que se le presentan,

La administracién de personal trata con el m&s valiocso
activo de una empresa, esto es, con las personas. Es una funcién
fundamental en la direccidn de empresas e instituciones; proveer
servicio, atencién, seguridad y politicas adecuadas para el
progresc de los individuos, son objetivos basicos de un
departamento de personal,

Toda empresa depende de seres humanos, tarde o temprano
toda relacién, problema y decisién involucra al elemento humano
de gue esta constituida toda organizacién.

En esencia administrar es dirigir personas no cosas. Todoc
en la administracién para lograr un buen éxito dependera en gran
medida de:

a) Consequir personal competente

b) Decirles lo que se trata de hacer

c) Explicarles como hacerlo

d) Estimularlos confiando en sus aptitudes para lograr el

objetivo.
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Por otra parte, y como ya se ha mencionade, la direccién de
una empresa o de cualquier institucién, debera procurar el
autodesarrolle de las personas, tratando de inteqrar las metas
bPersonales con los objetivos basicos de la organizacién. Estas
condiciones son las que justifican la creacién de un
departamento de personal, el cual funcionard de acuerdo con las
politicas trazadas por la direccién general Yy coordinado

convenientemente con los deméas departamentos de la empresa.

A continuacién se presenta como ha ido evolucicnando 1la
funcién de administracisén de personal dentro del! contexto

histérico, hasta la época actual.




CAPITULO2

ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOQS
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2.1 .- ANTECEDENTES.

Desde que los lideres o administradores comenzaron a lograr
objetivos y planes por medio del esfuerzo de grupos organizados,
tuvieron que realizar ciertas funciones basicas de personal,
frecuentemente 1o habian hecho de manera informal y primitiva.
No ha sido hasta comienzos de este siglo que las funciones
administrativas de personal empezaron a surgir y a desarrollarse

como areas que requieren una atenciédn formal y especializada.

La administracién de recursos humanos ha evelucionado a
partir de importantes progresos e interrelaciones que datan del

comienzo de la Revolucién Industrial.

EL SISTEMA DE GREMIOS.-

Los propietarios de talleres dedicados a tareas
particulares, se organizaron en gremios con la finalidad de
proteger sus intereses. También regulaban el empleo y el
adiestramientoc de aprendices dentro de cada oficio; estos
gremios fueron los precursores de las asociaciones patronales de
hoy, vy esto fue porque los aprendices al no contar con capital
para trabajar independientemente, tuvieron que trabajar como
empleados de otros trabajadcres.

Posteriormente esos empleados formaron gremios de pequefios
propietarios, para representar sus intereses y para darse ayuda
natua, esto contribuyé a que se convirtieran en precursores de

los sindicatos contemporaneos.
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SISTEMA FABRIL DE PRODUCCICN.-

Al desarrollarse la fuerza mecdnica se hizo posible el
crecimiento de un sistema fabril de produccién. E1 uso de
equipos mecanizados y mejores técnicas de produccién permitid
una fabricacidén menos costosa de bienes requeridos.

Con la fabrica llegd un tipo de conducta reglamentaria que
surgid de la interdependencia de tareas y posiciones. Esto dié
como resultado a finales de 1880 que varios paises establecieran
leyes para reglamentar las horas de trabajo de mujeres y nifos,
otros también promulgaron leyes para establecer salarios minimos
para trabajadores masculinos y para reglamentar condiciones
laborales que afectaban la salud v segﬁridad de los
trabajadores. Posteriormente fueron promulgadas leyes de
compensacifén para los trabajadores fin de proveer pagos de

indemnizacidr por lesiones sufridas en accidentes de trabajo.

EL SISTEMA DE PRODUCCION EN MASA Y LA ADMINISTRACICN

CIENTIFICA.-

La produccién en masa se hizo posible gracias a la
estandarizacidn de piezas intercambiables que pueden  ser
montadas en las lineas de produccién. Junto con esto hubo
mejoras en la tecnologia de la maquinaria y equipos para ahorrar
trabajo. Asimismo hubo mejoras en la tecnologia de maguinaria y
equipo para ahorrar tiempo; lo cual generé aumento en los costos
generales y en sueldos y salarios, lo que obligs a los
propietarios a buscar nuevas formas de utilizar mas

eficientemente la maquinaria y equipo, asi como la fuerza de
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trabajo, lo cual se logrd con la aplicacidén de la administracién
clentifica.

La administracifén cientifica constituia un enfogue objetive
y sistematico para mejorar la eficiencia y eficacia, basada en
1z recoleccidn y an&lisis de datos. Con la aplicaciébn de este
método los procesos se simplificaron y las operaciones se
hicieron mas repetitivas; asimismo, también se desarrollaron
normas de trabajo para evaluar la eficiencia de los trabajadores
Y para dar incentivos econdémicos al trabajador. El movimiente de
la administracién cientifica fue estimulado por las
contribuciones de Frederick W. Taylor, a guien se le ha llamado
el padre de la Administracién .Cientifica de 1la cual su
contribucidén ha sido los estudios de tiempo y movimientos como
base para establecer los métodos y normas para hacer un trabajo,
para entrenar y supervisar a empleados en el uso de métodos

correctos y para evaluar su trabajo.

LA PSICOLCGIA INDUSTRIAL.-

En la década de 1900 una parte de los conocimientos e
investigacicones del campo de la Psicologia comenzaba a enfocarse
a lograr mejoras en las técnicas de wventas, al igunal se
interesarcn en una combinacién mas efectiva de las capacidades
de los trabajadores con los puestos: era pues gue iniciaba a ser

aplicada a la Administracién de Personal.

En 1213 el 1libro de Hugo Munsterberg {Psicologia vy

Eficiencia Industrial) destaca las posibles contribuciones que
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podia prestar la psicologia a la administracién, basicamente en
las 4areas de seleccidn, capacitacién y motivacién de empleados;
de ahi hubo otros psicélogos gue dieron aportaciones como fué la
seleccidédn de personal de ventas, actividades de desarrollo de
pruebas de aptitud y la forma de hacer entrevistas, asi como el

establecimiento de la psicologia de la corporacién.

EPOCA MODERNA DE LA ADMINISTRACION DE PERSONAL.-

El wverdadero avance de la administracién de recursos
humanos se considerard a partir de 1930, donde surge la moderna
concepcidn de las relaciones humanas. Asimismo, surgieron las
primeras investigaciones en el campo de la condutcta humana y el
desarrollo de los nuevos sistemas y técnicas para administrar al
personal. También fué la época en que se legislé sobre materia
laboral que tanto influyé en 1la administracién de recursos
humanos. (15)

Cabe seflalar que en ésta é&poca comenzaron a hacerse
investigaciones que dieron pauta al redescubrimiento de 1la
importancia de las relaciones humanas en la empresa, entre los
mas sobresalientes podemos destacar a los estudics de Hawthorne
donde se introdujeron nuevos puntos de vista sobre la conducta
de los individuos y los grupos, en éstos estudios se enfatizd en
averiguar que influencias de diversos factores tendian a
desarrollar la eficiencia del trabajo; como por ejemplo los

sistemas de iluminacién donde segiin variara la intensidad de la

(15} Rodriguez Valencia. Op. cit. p.p. 8-9
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misma, provocaba un rendimiento superior al normal; de estos
elementos mas que nada se dedujo el aumento de eficiencia gue se
daba por las condiciones fisicas cambiantes; éstos estudios
fueron iniciados por algunos ingenieros de 1la fabrica mencionad

Posteriormente hace su intervencién en la continuacién de
esos estudios Elton Mayo, pero desde un ambito mas grande Yy con
métodos mas cientificos. De hecho se dirigié a estudiar 1a
influencia en el trabajo de todos los factores gque lo rodean,
pero sobre tede los de indole sociocldgico; éstos estudios
revelaron la influencia que el grupo informal de trabajo puede
tener sobre la productividad y sobre sus relaciones a factores
tales como la supervisioﬁ Yy los incentivos econémicos.

Sus principales aportaciones fueron:

a) Que para aumentar el rendimiento se debia mas al
mejoramiento de la moral y el entusiasmo de los trabajadores.

b) Que 1los individuos trabajando en grupo desarrollan
relaciones que influyen mutuamente.

c) Otra es que el trabajador se le debe tomar en cuenta en
la tema de decisiones para que se sientan parte de la empress y
tortalezcan su dignidad humana.

d) Y por ultimo, la importancia de 1la psicologia del
trabajo como factores relevantes para mejecrar la situacién del
trabajador, minimizando esfuerzos Yy mejorando su clima de
trabaijo.

Desde entonces se empezé a oir la opinién de los empleados,
por tanto debe fomentarse gue el trabajador tenga libertad para

exponer sus opiniones en lo concerniente a su trabajo. El1 s&lo
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heche de que los inferiores puedan expresar sus ideas, mejora Ssu
colaboracién y, asi, su rendimiento.

Los estudios de Hawthorne introdujeron nuevos puntos de
vista sobre la conducta de los individuos en los grupos ayudande
a introducir el movimiento de las relaciones humanas gue
continué en la década de 1950, aqui se enfatiza el estado de
4nimo de los empleados alentando mayor participacidén ¥y
comunicacién entre los empleados dentro de la organizacién.
Después hacen su aparicién las ciencias del comportamiento en

las que cabe destacar sus principales caracteristicas:

1) Es una ciencia de aplicacién.

2) Es normativa y considera los valores sociales.

3} Es humanista y optimista.

4) Busca aumentar la productividad.

5) Considera y estudia el medio ambiente del individuo y de
la organizacién.

6) Estimula el uso de los grupos de trabkajo.

7) Promueve la participacién.

8) Tiene interés en el desarrollo de la capacidad
interpersonal.

9) Considera la organizacién como un sistema total.

10) Constantemente investiga los procesos para dirigir cam--

bios organizacionales {16}.

(16) Hernandez, Sverdlik y otros. Admén. de Personal. p.8
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Principalmente las ciencias del comportamiento se abocan al
aumente de la eficiencia de los empleados desarrollando mejores
relaciones interpersonales asi como la comunicacién y creando un
ambiente social que permitia que cada individuo gane
reconocimiento y satisfaccién a través de lo que contribuya a la
empresa; reconcciendo que la alta preoductividad entre empleados
@3 resultado de diferentes condiciones que conformar el medio
ambiente total de la entidad.

Por Gltimo mencionaremos el desarrollo de la funcién de
personal dentro de la empresa durante las dos nltimas décadas y

puede observarse en tres periodos basicos.

1950 1570 1990

ADMINISTRACION ACEPTACION INTEGRACION

a) PERIODO ADMINISTRATIVO.- En este periodo las condiciones
de la estructura donde se 1llevan a cabo las gestiones de
personal es muy sencilla en donde la mayoria de 1los
colaboradores estén ocupados en tareas ejecutivas.

En este periodo sobresale principalmente que la sociedad se
desarrolla lentamente y tanto la postura como el comportamiento
del personal son en gran medida iguales dentro y fuera de 1la

organizacién, de tal forma que no se dan conflictos graves,

b) PERIODO DE ACEPTACION.- Se caracteriza por la razén de

que comienzan a modificarse las condiciones existentes del
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periodo anterior, en este perfodo empiezan a aparecer diferentes
problemas de personal porque por un lado aumentan las exigencias
cualitativas en las tareas de trabajo, lo cual exige una mayor
especializacién y por otro lado se crea una situacién econémica,
politica y demogréfica en la que la fuerza de trabajc escasea.

Se amplian en buena medida la legislacién laboral, fiscal,
social y la fijacion de tarifas salariales; por tanto la funcién
de personal no puede ya limitarse solo a seleccionar, contratar,
administrar y dar asistencia sccial, sino que wva adguiriendo
mayor importancia para la administracién de recursos humanos; la
induccién, la capacitacién, el desarrolle y la evolucién dentro
de la organizacidén. El recurso humano va adquiriendo importancia
y por ende los problemas de personal pasan a ser tema de
discusién de 1la alta direccidén para emitir decisiones que

correspondan a politicas generales de personal.

c) PERIODO DE INTEGRACION.- Se contintia la evolucién
iniciada del periodo anterior wvolviéndose ahora los factores
externos los determinantes de la administracién de personal
dentro de la organizacibén y esto es porque todos elles se hallan
estrechamente relaciconados entre si y se condicionan unos a
otros. Algunos de estos factores los podemos resumir de la

manera siguiente:

- La escasez de personal en el mercado de trabajo,
- Los rapidos avances de la tecnologia,
~ El proceso de la transformacién constante gue ests

sufriendo la sociedad,
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~ La tendencia del incremento de los costos del personal, y
- La importancia de las disposiciones legales, como son:

laborales, sociales y la fijacién de salarios.

Con rapidez hay un desarrollo industrial, por lo cual se
necesita ahora mayor preparacién Yy continuidad en la
capacitacién del trabajo y desarrollo de personal administrativo
debido a que actualmente se exige con alto grade la movilidad \%
capacidad de adaptacién por parte de todo el personal, tendencia
que cambiard notablemente los criterias Y el comportamiento de
la gente. El1 proceso de transformacién de la sociedad se haya

intimamente ligado a esta evolucién.

2.2.- CONCEPTO DE RECURSOS EUMANOS.

Los recursos humanos son aquelles en que las personas,
elemento basico de 1la organizacién aparecen como elementos de
trabajo, que utilizan recursos Y disponen a la organizacién para
adquirir otros recursos necesarios.

En su papel de elementos de trabajo, pueden ofrecer a la
organizacién tres especies de habilidades:

a} Habilidades para hacer, o sea de desempehar tareas Y
actividades; toda organizacién necesita de algunos miembros que
ejecuten las actividades necesarias para alcanzar sus objetivos.

b} Habilidades para influir, o sea 1la habilidad de alterar
el comportamiento de otros, la influencia personal puede ser

derivada de la posicién social, del poder econdmico, politico o
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de la personalidad del individuo. La distribucién del poder
determina tanto los cbjetivos de la organizacién, como el peso v
la consideracién dados a cada miembro.

¢} Habilidad para utilizar conceptos, © sea, Jla habilidad
de abstraer ideas y generalizaciones. La organizacién necesita
de algunos miembros que utilicen conceptos como herramientas de
trabajo, que planeen, organicen y controlen el trabajo de otros,

dotdndolos de la motivacién y de la comunicacién necesarios. (17)

Como hemos podido ver, el elemento humano es de suma
importancia y ésta se encuentra en la disponibilidad y habilidad
para responder favorablemenﬁe con voluntad hacia los objetivos
del desempefioc y a las oportunidades que se le pueden otorgar,
para que asi, con ello puedan obtener satisfaccién en su
trabajo. Para ello es importante tener a la gente adecuada que
cuente con habilidades, conocimientos y gue se encuentre en el
lugar y en el momentc adecuado para poder desempefiar el trabajo
necesario. Una empresa est& compuesta de seres humanos que se
unen para obtener beneficios mutues y la empresa se forma o
destruye por la calidad y el desempefio de su gente. Sclo es a
través de les recursos humanos que los demds recursos se pueden

utilizar con efectividad.

(17) Chiavenato, Idalberto. Op. Cit. p. 29




32

2.3.- FUNCIONES DEL DEPARTAMENTC DE RECURSQOS HUMANQS.

En épocas anteriores, quien era responsable de la direccién
de personal era el supervisor del departamentc de produccién,
8us principales funciones consistian sélo en contratar vy
despedir empleados asi como llenar registros; con el tiempo se
fué requiriende personal especializado para que realizara esas
funciones; hoy, cada dia mas Y mas organizaciones estan
adoptando una nueva filosofia reconociendo que sus recursos
humanos son su activo mas importante.

Es asi como ven la necesidad de crear un departamento que
3¢ encargue de atraer y mantener a las personas en la
organizacién y para esto necesitan valerse de ciertas funciones
que les permita integrar, dirigir y controlar al perscnal; todo
3¢ da en base a sus objetivos generales, que estan dados per sus
funciones a la vez que determinan las peliticas comeo guias

generales gue orientan las acciones que se deben Sequir.

Para poder delimitar las funciones que han de corresponder
al departamento de recurses humanos se debe de organizar de
acuerdo al tipo de empresa que se trate, de ello depende cudles
son sus condiciones del medio ambiente, namero de trabajadores,
caracteristicas bésicas de la organizacién Y para ésto la alta
direccién debe encargarse de delimitar esas funciones logrando
la coordinacién de sus relaciocnes con los demas departamentos y
todo debe ser de acuerdo a la estructura general de la

organizacidn.
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El primer paso para organizar un departamento de personal
consiste en describir las funciones vy actividades que se
consideran partes integrantes del mismo; mAs sin embargc no solo
las caracteristicas antes mencionadas son las que determinan la
estructura del departamento, otros factores importantes gue cabe
destacar son los recursos econdmicos y necesidades d¢e la empresa
para que de esa forma se pueda organizar el departamento,
contribuyendo asi al logro de los objetivos generales de toda la
organizacién.

pPor lo tanto, no todas las funciones y actividades de ese
departamento son las mismas para todas las demds empresas, pero
comianmente las principales funciones que se desarrollan en una
organizacién mediana que es el tamaflo de empresa que
analizaremos es este estudio, podemos decir gque sus actividades
principales son:

Reclutamiento

Seleccién de personal

Aspectos disciplinarios

Prestaciones al personal

Compensaciones suplementarias

Servicic médico

Induccidn

Promociones y transferencias

Motivacién'al persoconal

Capacitacidén y desarrollo

Seguridad e higiene industrial

Relaciones con el sindicato

Analisis de puestos




Valuacién de puestos
Calificacién de méritos
Contratacidén colectiva

Ctras. {18)

Teodas estas actividades se realizan por medio de politicas,
programas, procedimientos para de esa forma tener una estructura
administrativa eficiente, empleados capaces, trate equitativo,
oportunidades de progreso vy, sobre todc, hace sentir al empleado
que lo que desempefia podrid darle satisfaccién en el trabaio,
claro gue no hay que olvidar que éste factor es de suma
importancia ya que entre mis agusto esté en el trabajo, mas
guerrd permanecer en el empleo y por tanto la rotacidén de
personal seria minima, lo cual resulta muy benéfico para la
empresa.

Las funciones antes mencionadas que realiza el departamento
de personal las podemos resumir describiéndolas de la siguiente
manera:

1.~ CONTRATACION DE EMPLEADOS.- Que consiste principalmente
en asegurar dque todos los puestos se llenen con personal
competente y con sueldos razonables; de éste punto se desglosan
las actividades gue son:

a) Reclutamiento: gque es atraer y buscar candidatos gque
puedan ocupar puestos vacantes que se presenten, o de puestos de

nueva creacidn.

{(18) Arias Galicia. Op. Cit. p.159.
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b} seleccién: se analizan las capacidades y habilidades de
los candidatos y se decide sobre aquellos gue muestran los
mejores potenciales para desempefar un puesto.

c) Induccidn; que es dar toda la informacién necesaria al
nuevo trabajador para lograr su rapida incorperacién a los
grupos que existan en el medio de trabajo, con el fin de lograr
una identificacién entre el nueve miembro y la organizacién y
viceversa.

d) Promociones y transferencias; colocacién de empleados en
los puestos que mejor puedan utilizar sus capacidades, buscando
su desarrelle personal por medic de una mejor pesicién que
propicie su progreso.

e} Vencimiento de contratos de trabajo; al llegar el casc
de término de contratos de trabajco, deberd hacerse en la forma
mas conveniente tanto para el trabajador como para la

organizacidén, de acuerdo a la ley.

2.- ADMINISTRACICN DE SUELDOS.- Es lograr que todes 1os
trabajadores tengan una justa y equitativa compensacién mediante
sistemas de remuneracién de acuerde al trabajo, esfuerzo,
responsabilidad y condiciones de trabajo de cada puesto.

a) Asignacidn de funciones a empleados; esto guiere decir
que se le asigna a cada trabajador, definiendo c¢laramente sus
responsabilidades, obligaciones, operaciones y condiciones de
trabajo en las gque laborara.

b} Fijacidén de sueldos; anadlisis y evaluacién de puestos

para poder dar valor monetario, en tal forma que sean justos ¥
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equitativos en relaciédn a las condiciones de la propia empresa Y
de otras similares.

¢l  Determinacién de méritos: estimacién objetiva del
trabajo individual y en grupc para evaluar la actuacién de cada
trabajador respecto con los trabajos Y responsabilidades
asignadas.

d) Compensacién adiciocnal; se refiere a otorgar al empleado
Una cantidad de dinero adicional a su sueldo para motivarlo y
obtener con mas facilidad los objetives.

e) Control de trabajo; aqui se marcan horarios de trabaijo,
tiempos de ausencia, ya sea con o sin recibir sueldo, de manera
que permitan tanto a empleado como eémpresa tener continuidad en
sus actividades.

3.- RELACIONES INTERNAS.- Se debe estimilar el ambiente
adecuado entre la direccién Yy el empleado, procurande la
satisfaccién, oportunidades en el trabajo para todo el personal,
de tal forma que logre la identificacién de metas individuales
con los objetivos de la empresa.

a) Comunicaciones; proveer los mediocs y clima apropiados
para el desarrollo de ideas e intercambio de informacién en
todas 1las partes de la compafia.

b) Contratacién colectiva; se llega a acuerdos oficiales
con los representantes legales de las organizaciones obreras, de
tal manera que los convenios firmados beneficien a empresa Y
trabajadores.

c} Disciplina; se desarrollan y mantienen reglas de trabajo

que propicien relacicnes de armonia con los empleados.
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d) Motivacién del personal; aqui se deben desarrollar
maneras de como mejorar las actividades del perscnal, las
condiciones de trabajo, las relaciones obrero patronales, la
calidad de personal, etc.

e¢) Desarrollo de personal; se dan oportunidades al empleado
para que éste pueda desarrollarse con el fin de que logre
satisfacer sus diferentes tipos de necesidades per medio de
ocupar puestos superiores.

f} Entrenamiento; desarrollar al personal existente hasta
sus mas altos potenciales para alcanzar las normas de trabaje

que se establezcan.

4.- SERVICIOS A EMPLEADOS.- Mantiene la satisfaccién de sus
empleados en su trabajo y los ayuda en problemas que tengan gue
ver con su seqguridad y bienestar.

a) Esparcimiente; se impulsan programas para que los
empleados tengan recreo fuera de las horas de trabajo, tal como
pueden ser: actividades de tipo social, cultural vy deportivo.

b) Servicios al personal; contribuye a la satisfaccién en
el trabajo a través de cajas de ahorro, restaurantes,
cafeterias, asesoria en seguros, etc.

¢) Seguridad; tomar medidas de proteccién para prevenir
accidentes de trabajo, asi como tomar precauciones para asegurar
los bienes de la compafiia vy de los trabajadores en contra de

robo, fuego y otras contingencias que pudieran ocurrir.

En nuestro estudio, al referirnos a la mediana empresa, se

comprende que por su tamafo y magnitud se utilizan los servicios
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de mas personas que puedan atender a distintas funciones y a las
diferentes actividades que se deriven de ellas. Esto lo hemos
podide apreciar por lo anteriormente eXpuesto y también nos da
una idea «concisa y c¢lara de lo que todas esas funciones
Tepresentan en cuanto a todo lo relative al personal que labora
en una organizacién,

No obstante, es necesario destacar que para desempefiar la
funcidén de administracién de personal en forma eficiente es
necesaric no s0lo estancarse con los conocimientos generales que
se tienen a cerca de las funciones que desempefia el
departamento, sino tode lo contrario, se debe vislumbrar hacia
el futuro, teniendo la mente abierta para aprender nuevos
conocimientos que permitan mejorar cada vez miS esta actividad
fundamental en la administracién de empresas e instituciones.

Sin embargo sabemos que no scle la compensaciédn econébmica
es el factor que preoporciona el bienestar en el hombre, ya que
otros factores son de wvital importancia como por ejemplo las
relaciones con sus compafiercs, asi como el ambiente de trabajo
en el gue se desenvuelven y el saber gue estan desempefiando una
labor util, representan alicientes bisicos en el cumplimiento
del trabajo, lo cual contribuye a que el empleado esté
satisfecho con lo gque hace Y por lo tanto guiera seguir
trabajando en la empresa que labore. Por otro lado, la creacién
de condicicnes tales que propicien la integracién de las metas
individuales con los objetivos de la entidad, ser4d otra materia
importante para el propico desarrcllo de las personas Yy el éxito

de la organizacién.
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Todos éstos aspectos, aunados con los requerimientos de los
trabajos que cada vez son mas estrictos debido a los adelantos
de la tecnologia que hacen que los departamentos de personal
dediquen mas tiempo a programas educacionales y de capacitacién

para todos los miembros de una organizacién.

En el futuro no habra cabida para personas que solo siguen
una rutina, de manera especial nos dirigimos a todos aquellos
involucrados en "manejo de persconal; es por eso que deberan
actualizarse y estar al tanto de las innovaciones en materia del
comportamiento, de tal forma que lleguen a lograr una mayor

eficacia en sus actividades.

2.4.- IMPORTANCIA DE UN DEPARTAMENTO DE RECURSOS HEUMANOS
PARA EVITAR LA ROTACION DE PERSONAL.

La administracién de personal significa principalmente
congquistar y mantener a las personas en la organizacidn,
trabajando, ofreciendo el maximo de si, con una actitud
positiva, pero sirviéndose de funciones y actividades cuya
finalidad es primordialmente mantener un vincuio entre los
objetivos personales del trabajador con los objetivos basicos de
la empresa. Este punto de vista hace hincapié en la importancia
de dar el debido reconocimiento al departamentc de recursos
humanos, ya gque e€s el gque se encarga de dotar al personal
necesario en los diversos niveles de la organizacién -—operativo,

administrativoe y directivo-, l¢ cual reviste mucha importancia,
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porgue al dotar a la organizacidén de personal competente

contribuye en forma fundamental al logro del éxito de la misma.

Por tanto, uno de 1los objetives principales de 1la
administracién de recursos humanos es el de crear, mantener y
desarrollar los recursos humanos con habilidad y motivacién, asi
comc también las condiciones organizacionales para el desarrollo
¥y satisfaccién de los mismos empleados con la finalidad de gque
és5tos alcancen sus objetivos individuales y con esto se dara
cabida con toda seguridad a que la gente desee permanecer en la
organizacién; implicando por tanto un aumente significativo de
la permanencia del empleadeo en la misma: es decir, que dicho
departamento juega un papel muy importante, porque de él depende

lograr que el empleadoc se sienta comprometido con la empresa.

De manera muy especial consideramos que este departamento
tiene funciones primordiales; como son las de conseguir vy
retener personal competente Y responsable; con frecuencia, no
solao basta con tener buenos salarios, prestaciones Yy otros
benaficios que ya anteriormente se han mencionadeo, ya que por
otra parte es importante bropiciar gue el trabajador se sienta
comprometido con la organizacién a través de vinculos, como es
haciéndole participe en 1las operaciones de 1la empresa y
mejorando las relaciones y comunicaciones para que de esa manera

permanezca en la organizacién por muche mas tiempo.

Todo empleado busca ser bien tratade, sentirse bien con 1o

que hace, y sobre todo ser tomado en Cuenta, en donde &1 pueda
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dar sugerencias u opiniones para de esa forma sentirse participe
dentro del funcionamiento de la empresa y por ende se considere

parte de la misma.




CAPITULO 3

LA ROTACION DE PERSONAL Y LA
PRODUCTIVIDAD
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3.1.- GENERALIDADES.

La empresa tiene gran interés en que su personal mantenga

estabilidad dentro de la misma; porque asi, estad garantizando su

eficiencia administrativa como calidad, reduccién de
conflictos, aprovechamiento al maximo de sus recursos
disponibles, peliticas adecuadas, comunicacién efectiva,

ambiente de aceptacién y confianza, entre otros.

No obstante, la empresa también tiene interés en substituir
a personal en el sentido de mejorar al potencial humano
existente; quiere decir, que cambia parte de sus recursos
humanos por otros recursos de mejor calidad encontrados en el
mercado con la finalidad de contar con gente activa, joven con
nuevas ideas y conocimientos gque puedan permitir un mejor

funcionamiento dentro de la empresa.

3in embargo, por lo anterior podemos desprender que la
Rotacidon de Personal se encuentra bajo «control de 1la
organizacién; pero para nuestra investigacién nos referimos a
todos aquellos aspectos en que la Rotacién de Personal no es
controlable por la organizacién; sino que, se da por parte del
trabajador en el momento en gque éste decide renunciar a su
empleo. Localizar esos motivos que estan provocando esas
salidas, los problemas que generan en la productividad son 1la
referencia principal para que la empresa pueda actuar sobre
ellos, con la seguridad de que asi podrda disminuir

considerablemente esa salida indeseable de personal.
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3.2.- CONCEPTO DE ROTACION DE FERSONAL.

Puede definirse como: “El numero de trabajadores que salen
Y vuelven a entrar, en relacién con el total de una empresa,

sector, nivel jerarquico, departamento o puesto” (19)

“Fluctuare o fluctuari es palabra latina que significa
fluir, agitarse de un lado para otro entendiéndose como el
movimiento de los trabajadores de unos lugares a otros

diferentes en el mercado de trabajo” (20)

Otra definicién es “El intercambio de personas entre la
organizacién y el ambiente definiéndose por el wvolumen de

personas que ingresan y que salen de la organizacidén” (21)

Luego entonces la Rotacién de Personal la comprendemos como
la salida de personal en una empresa y que es substituida por
otras persconas para gque ocupen los lugares de quienes han
salido.

De la definicién anterior debemos destacar que no se
considera rotacién de personal a los trabajadores gque salen,

perc que no son substituidos por otros; pues en este caso, puede

(19} Reyes Ponce Agustin. Administracién de Perscnal (lera.parte)Ed.
Limusa. México 1990, p.163
(20} Horst Knapp. Por qué cambia el Personal de Empresa. p.p.45,46

{21) Chiavenato Idalberto. Op. cit. p.154




tratarse de un recorte de la organizacién. De la misma manera,
si entra personal a la empresa Yy no substituye a otros que ya
existian, entonces tampoco se da la rotacién, mas bien se le

lilamaria comoc un crecimiento de la Institucidén.

3.3.- FUNCION DEL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS Y LA ROTACION

DE PERSONMAL.

Comg se menciond en el capitulo anterior la responsabilidad
de escoger o seleccionar a la persona gque ocupara un puesto,
corresponde al departamento de Recursos Humanos, a esta funcién
que desempeha se le conoce con el nombre de admisidn de empleo o
de seleccién de personal en la cual su cobjetivo principal es el
de legrar gque todos los puestos sean cubiertos por personal
idéneo de acuerdo al perfil del puesto vacante, esto se refiere
a las condiciones de trabajo, las habilidades Yy
responsabilidades que se requieren del empleado con la finalidad
de que exista afinidad entre éste y los cargos gue se vayan a

desempefnar, para asi elevar la eficacia y productividad.

Esta funcién de admisiédn de emplec o seleccidn de personal
utiliza varios pasos para integrar su personal y 1oS mas usuales
para obtenerlc son:

a} Reclutamiento

L) Seleccidn

¢} Contratacién

d) Induccién
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e} Desarrollo

De los cuales, ya se ha mencionado en resumen el papel que
desempefia cada uno; estas actividades revisten mucha importancia
en relacidén a la rotacién de personal, porgue si se hace una
mala eleccién desde que se recluta a la persona, acarrearia
problemas como: conflictos con demas miembros de la empresa,
atrasos vy deficiencias en las operaciones de sus funciones;:
guiere decir, que no se podria adaptar ni a la organizacién, ni
d& sus compaferos de trabajo, resultando con ello la salida de
personal, lo cual se traduciria a gastos innecesarios a la
empresa y esto debido a la ligereza con que se toman las
decisiones en la seleccién de personal. Por consiguiente para
evitar gue esto ocurra es necesario reforzar las técnicas de
seleccién empleadas para conseguir a los trabajadores adecuados
que ocupen al puestc vacante.

No obstante, las decisiones tomadas por el departamento de
personal derivan, o pueden derivar actitudes de los empleados
favorables o© desfavorables que repercuten en las operaciones
diarias de la institucién y esas actitudes se dan hacia el
grupe, organizacidén o compafercs. Una forma por lo cual 1o
podemos verificar en la organizacién, es a través de los indices
de produccién, puntualidad, asistencia y destacandc el de 1la

duracién en el empleo, entre otros.

Aunque integrar las personas que trabajaran en la empresa
corresponde al departamento de personal, también cada uno de los

jefes, siqguiendo las politicas de 1la empresa deberd aplicar
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conceptos relacionados en la direccién de personas; para poder

asi, obtener actitudes favorables del empleado.

Por lo anterior creemos que para el logro de esas actitudes
en la relacidén jefe-subordinado, se debe principalmente al
coenjunto de cualidades que constituyen la auténtica autoridad
del jefe vy el cual debiera tener requisitos y atributos como
son: Inteligencia, conocimientos de la naturaleza humana, don de
mando, capacidad como guia, espiritu de servicio, sentido del
humor, equidad, y decisién entre otros. Todo esto reunido en 1la
individual y unica forma que convierte al jefe en un ser capaz
de hacerse respetar, querer; despertando en aquellos que estan
bajo sus oOrdenes no solo interés por el trabajo sino verdaderc
entusiasmo por su realizacién, ya que, cada dia es mas frecuente
confundir el mando c¢ecn la arbitrariedad y cada dia es mas
frecuente substituir la obediencia por la rebeldia; ésto se debe
a gue, a los empleados no les gusta estar subordinados a un
jefe, vy si éste no los sabe tratar, motivar, escuchar vy si abusa
de su autoridad, hard que el empleado decida dejar su empleo,
porque depende mucho de la manera que trata y ordena el jefe al

empleado para que éste responda favorablemente.

Por eso creemos que es muy conveniente que a través del
departamento de recursos humanos y por medio de cursos de
relaciones humanas a supervisores y/o jefes, se establezcan
técnicas mismas que serdn de un gran apoyo para desarrollar un
sistema que armonice los intereses del jefe y de su personal,

cuya operacidédn produzca resultados de mutuo beneficio que
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incluya todas las formas de comprensién y colaboracién que hagan
posible un acertado planteamiento y una adecuada solucién de los

problemas que puedan presentarse en el grupc.
3.3.1.- MARCO LEGAL

En donde se sustenta las relaciones de trabajo es en la Ley
Federal del Trabajo, ésta es la fuente de informacién para que
el empresario pueda normar dichas relaciones en su empresa.
Comprende las actividades relacionadas con el servicio que
presta el trabajador a partir del momento en que se inicia la
relacién de trabajo, hasta que egresa de la misma pbr renuncia
voluntaria, despido, jubilacién, terminacién de contrato o
muerte.

La Ley Federal del Trabajo tiene caracter tutelar y busca
la proteccién del trabajador vy en 1la cual se encuentran
contenidas las clausulas de derechos y obligaciones de las
partes que celebran un contrato de trabaje, bien sea individual
0 colectivo. Este contrato puede ser por obra determinada,
tiempo determinado o tiempo indeterminado, que es el mas comin
en la empresa.

El Contrato Colectivo de Trabajo es un convenio por medio
del cual se fijan las condicicnes laborales gue prevalecerdn en
las empresas; la elabora el empresario o patrén vy el sindicato
representativo de sus trabajadores; el cual depe presentarse por
escrito y triplicado ante la Junta de Conciliacién Yy Arbitraje
competente. Viene a ser la Ley gque rige a la empresa y garantiza

el cumplimientoc de los derechos de los trabajadores y patrones.
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El contenido de las clausulas se refieren a los salarios,
horas y condiciones de trabajo; cada uno de éstos puntos se
interpreta de manera amplia, en lc que se refiere al salario
implica todas las formas de compensacién, tales como: pagos,
programas de retiro y otras prestaciones; las horas que se
refieren a la duracién del dia de trabajo, las pausas, los dias
festivos, vacaciones y otros factores que contemplan y por
altimo las condiciones de trabajo que incluyen seguridad, el
trato de los supervisores y otros elementos del ambiente

laboral.

3.3.2.- LA SALIDA DEL TRABAJADOR EN LA EMPRESA.

Al establecerse las clausulas del contrato de trabajo,
también deben definirse los lineamientos de inicio y términc de
las labores; quiere decir, gque cuando una persona ha decidido
prestar sus servicies a una empresa, &sta debe ponerla al tanto
de las normas, politicas y principios en que se basa para
contratarla, asi como también las maneras en que puede dejar de
prestar sus servicios, ya sea voluntaria o involuntariamente; en
resumen, debe conocer todo 1o relacionado a sus obligaciones vy
derechos.

Un trabajador puede dejar de prestar sus servicios en la
organizaciédn por diferentes causas, que a continuacidén se

sefialan:

Jubilacidn.- El empleado deja de prestar sus servicios en

la organizacién por haber llegade a cierta edad. En é&ste c¢aso
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tiene derecho, si cumple con los requisitos legales, a que se le

dé una pensidn por el IMSS o el ISSSTE.

Terminacidn del contrato.- Cuando por mutuo acuerde se
firmé un contrato por tiempo determinado u obra determinada; se
da peor terminada también la relacién de trabajo por muerte del
trabajador.

Por Incapacidad Permanente. - El trabajador que se
incapacite para poder seguir trabajando, debe ser substituide
por otro.

Por enfermedad. - Hay ocasiones en las que, aungue no se
trate precisamente de la incapacidad en términos de la ley,
ciertas enfermedades crénicas obligan al trabajador a dejar su
puesto,

Por despido.- Cuando exista una razén que Jjustifique la
rescisién del contrate de un trabajador o gque la empresa
considere indispensable prescindir de €1, aungue tenga gue
substituirlo.

Por renuncia del trabajador.- En esta situcién se debe
investigar cuales han sido los motivos gue han dado crigen a esa
renuncia, a través, de una entrevista de salida, asi como de
los indices de rotacién de personal come indicador del
porcentaje éen gque se ha venido dando esa rotacién, con 1la
finalidad de centrolar dicha incidencia. Ambos aspectos serén
explicados a continuacidén como otras de las funciones del
departamento de personal en relacidén con 1la rotacién de

personal.
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3.3.3.- ENTREVISTA DE SALIDA

Este rubro es muy importante que deba ser adecuadamente
manejado por el departamentc de personal; porgue €s a través de
la entrevista que se podrd obtener informacién necesaria que
indique a la empresa las fallas que tienen, para de esa forma
poder corregir las causas gue provocan que el empleade renuncie
a su emplec.

Por lo tanto, el principal objetivo de esta entrevista es
cenocer & fonde las causas reales que posiblemente hayan
influido en la decisién de renuncia; por medio .de tal se intenta
una respuesta esponténea y libre, para que el trabajador

explique con sinceridad la causa de su egreso.

La entrevista de salida contiene pregquntas gque ofrecen
datcs sobre la vida del individuo dentro y fuera de la empresa
con la finalidad de saber el desarrollec y desenvolvimiento desde
su ingreso hasta la fecha en que renuncia, algunos de los datos
impeortantes gque se derivan de ésta son: nivel de moral en el
trabajo, tratc perscnal de los supervisores, necesidades de
capacitacidn, diferencias de la organizacién en general
(prestaciones, politicas, nivel de preparacién cultural y
técnica del personal que egresa con mas frecuencia) constituye
segun se ve, un control sobre el funcionamiento de la gerencia
de Recursos Humanos por una parte, y por otra, sobre las
relaciones que sostienen los jefes y supervisores con sus

subordinados. (ANEXO 1)
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Otra razédn por lo cual resulta importante la entrevista
antes de que el individuo se separe de la empresa, es que
posiblemente se le pueda retener considerando cada caso en

particular y Siempre que ello no tenga consecuencias hegativas.
3.3.4.~ INDICE DE ROTACICN DE PERSONAL

Lo mas importante en materia de Rotacién de Personal es
llevar indices para toda 1a empresa y por cada uno de sus
sectores, asi como también para cada uno de los puestos que
tienen un mayor nimero de enpleados.

Generalmente la Rotacién de Perscnal se expresa por medio
de porcentajes entre las admisiones y las desvinculaciones con
relacién al nimero medio de participantes de la organizacién, en
el transcurso de cierto periodo de tiempo. Casi Siempre, la
rotacién se expresa en indices mensuales o anuales para permitir
comparaciones y ésto nos sirve para poder hacer diagnésticos,
que nos seran UGtiles para recurrir a ciertas medidas con el
objetoc de prever tal problema o hacer que disminuya ese

porcentaje de la mejor manera posible.

"Uno de los problemas que actualmente wviene preocupando a
los ejecutivos del area de recursos humanocs es la
intensificacién de las salidas o pérdidas de recursos humanos,
pues  provecan  ja necesidad de compensarlos mediante 1a
intensificacién de las entradas. En otros términos, 1las
desvinculaciones de personal tienen que ser compensadas a través

de nuevas admisicnes para que se mantenga el nivel de recursos
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humanos en proporciones adecuadas para la operacién del sistema”
(22)
Existen wvarias férmulas para establecer el indice de

rotacién, algunas de ellas son:

INDICE DE Namero de bajas en el afio X 100

ROTACICN =

DE PERSONAL Promedio de personas que trabajan durante el afio
A X 100

INDICE DE ROTACION DE PERSONAL =

PB + 2

Donde: A

i

Salidas
PB = Namero de personal al principio

7 = Entradas

Con los datos que se obtengan de las entrevistas de salida
y del indice de rotacién, seran criterios por medio del cual se
pueden normar el establecimiento o el cambio en las politicas vy
en los sistemas de administracién de persoral que permitan

mantener a un bajo nivel el indice de rotacién de personal.

(22) Chiavenato Idalberto. Op. cit. p.155
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3.4.- CAUSAS POR LAS QUE SE ORIGINA LA ROTACION DE PERSONAL.

la rotacién de perscnal no es una causa en si, sino una
consecuencia de cilertos fenémenos encontrados dentro ¢ fuera de
la organizacién scbre la actitud Y el comportamiento del
perscnal. Algunas de las que acusan un mayor indice de

frecuencia son las siguientes:
3.4.1.- CAUSAS INTERNAS

Estas comprenden los motivos del empleado gque 1le han
llevado a dejar la empresa Yy Son por causas dentro del mismo

sistema de la organizacién, entre las que sobresalen:

Bajos salarios.- Esta es quiza la causa mas comin que
genera una alta rotacidén, se refiere al sistema de pago que se
da al empleado; es la cantidad de dinero que se le paga a cambio
de su trabajo, dicha cantidad le llega a ser insuficiente para
cubrir sus necesidades y por consiguiente es por lo que decide
abandonar su trabajo y buscar otras alternativas que le permitan

un mayor desahogo a sus necesidades.

Ambiente de trabajo.- Es el lugar donde se desenvuelve el
empleado, las condiciones generales y ambientales en que se
desarrolla el trabajo a veces resulta ser muy poco satisfactorio
para el empleado, y esto es debido a que tienen muy poca
identificacion con el grupo de trabajo; dando como consecuencia

una influencia en el comportamiento del trabajador negativa y de




rechazo a todo lo que le rodea. En ocasiones se debe a que no
hay lineas de comunicacién que favorezcan el cambio de actitud
entre ellos, provocando envidias, preferencias de los superiores
hacia algunos miembros o simplemente los mismos compafieros
propician un ambiente de tensién, dando como efecto disgusto en
el trabajo y por ende gue el empleado desee retirarse de la

empresa.

Oportunidad de Desarrollo.- La mayoria de las personas
esperan del lugar donde trabajan tener posibilidades de
desarrollo, oportunidades de desempefiar otros cargos diferentes
del gue hacen con la finalidad de obtener mayor status,
reconocimiento, sueldo y otres beneficios; pero al ver que
dichas posibilidades se wvan limitande y que contintan
desarrcllindose en el mismo puesto, comienzan a sentir
frustracidn hacia su trabajc:; y es entonces por le cual mejor
deciden probar en otra parte donde si puedan contar con esas

cportunidades.

Trato inadecuado por algunos jefes.- La relacién de trabajo
que se da entre el jefe y el subordinado no siempre se da en un
ambiente de cordialidad y de cooperacién debido a gque en
ocasiones el jefe actda de manera intransigente y prepotente,
solo critica; y esto se debe a que no esta preparado para
reconocer expresamente el buen trabajo, Y por consiguiente
siempre busca la ocasién de poder demostrar que el subordinado
es menos habil profesionalmente, aprovechando la autoridad que

le es otorgada; y esto conlleva a trabajar bajo presién Y
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tensién, hasta gque llega el momento en que el empleado ya no

pueda tolerar esa situacién provocando abandono del empleo.

Relacidn con los compaferos de trabajo.- Independientemente
de la comunicacién formal, existe dentro de la empresa, la
comunicacién informal; vy son las relaciones que se dan entre
compafieros y é&stas pueden ser perscnales © de grupo y que se
verifican en forma espontanea, ¥Ya sea a la hora de comer o a
cualgquiera otra, con la finalidad de organizar una reunidn o
cualquier celebracién que les permita tener momentos de
esparcimiento en horas adecuadas, pero hay situaciones en 1las
que los compafieros de trabajo no aceptan en su grupo a
determinada persona y ésta al no sentirse estimada y apreciada
dentro de ese contexto de trabajo en lo que se refiere a las
relaciones interpersonales, conlleva a que el empleado no quiera

seguir trabajando mas en la empresa.

3.4.2.- CAUSAS EXTERNAS

Son las causas por las gque el empleado deja a la empresa
perc por motivos personales, que no tienen nada que ver con la
Institucién donde trabatan y entre las que destacan las

siguientes:

Cambio de vivienda.- El trabajador abandona su puesto de
trabajo cuando cambia de vivienda © de lugar de residencia por

motives justificados y no le es ¥a posible trasladarse a =u
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lugar de trabajo habitual o mi&s bien porque decide empezar otra

vida en alguna otra ciudad o pais.

Matrimonio.- Es en el caso de las mujeres que al casarse
adquieren ya otras responsabilidades y que al tener peoco tiempo

para atenderlas deciden mejor dejar de trabajar.

Cambio de actividad.- Que puede ser porque el empleado ha
decidido hacer otra tarea o trabajo, o porgue se lo ha propuesto
alguien, también puede hacerlo porgue sus familiares o amigos lo
estan presiconandc para que acepte comenzar en un pueve lugar gue

ie convenga,

Estudios.- Nos referimos a los empleados que tienen que
dejar de trabajar, porgque tienen interés en prepararse vy
adquirir otros conocimientos, quiere decir; otra formacién que
le permita tener un mejor desenvolvimiento que le ofrezca

mayores oportunidades de desarrollo y realizacién personal.

Por inestabilidad natural.- Existen trabajadores que por
razones sociolégicas o psicolégicas, en muchas ocasiones no
adquieren estabilidad en una empresa, ésto es gue tienen
dificultad de adaptacién y constantemente estidn necesitando

cambiar de trabajo en diferentes empresas.

El trabajo mismo.- Estc se debe a gue la actividad que
desempefia no es muy convincente, y estc es, porgue no existe

adaptacién en lo que hace, © simplemente porgue su trabajo no 1le
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gusta y esto ocasiona una predisposicién del empleado a dejar su

empleo.

3.5.- PROBLEMAS QUE ORIGINA LA ROTACION DE PERSONAL EN LA
PRODUCTIVIDAD DE LA EMPRESA.

La Rotacién de Personal ocasiona problemas principalmente
en los desembolsos de dinero que se tienen gue hacer y algunos
otrcs problemas que afectan a la productividad de la empresa
debido al nuevo personal que sustituye al que se ha marchado;

entre los cuales destacamos a continuacién:

a} Costos del departamente de emplec.- Nos referimos a los
gastos que se tienen que hacer al reclutar y seleccionar a un
nuevo empleado como son: gastos de localizacidén de candidatos,
de entrevista, de examenes (médico, de referencia, realizacién
de pruebas, etc.), de mantenimiento del organo de reclutamiento
Yy seleccidén (salarios del personal de reclutamiento y seleccidn,
material de oficina, preparacién de registros necesarics vy

documentacidn} .

bl Costos de adiestramiento.- Este punto abarca a todos lcs
gastos del personal de supervisién o noc supervisién relacionado
con el entrenamiento sobre la marcha de un nuevo empleado; en
primer lugar es el tiempo que invierte el supervisor, entrenador
o de otro empleadc que explique el trabajo al nuevo trabajador,

asi como los gastos que se implican en cuanto a materiales vy
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equipos asociados directamente con el entrenamiento, asi como
también los gastos de seminarios especiales para entrenamients y

desarrcllo fuera del lugar de trabajo.

c) Costos de separacién.- Que son los gastos del 6érgano de
registro y documentos relativos al proceso de desvinculacidn del
empleado, también el tiempo gque se utiliza para hacer la
entrevista de salida, costo de los formularios utilizados y en
si teda la papeleria necesaria para hacer informes relacionados

con el empleado gque ha salido.

No debemos olvidar gue en este punto se incide en otros
gastos como es el de hacer el pago correspondiente de una prima
de antigiiedad si ha laborado durante més de quince afios en la
organizacion, al igual el trabajador tiene derecho a que la
empresa le liquide todas las percepciones a que se haya hecho
acreedor y se refiere a los pagos hechos en efectivo por cuota
diaria, gratificaciones, percepciones, habitacién, primas,
comisiones, prestaciones en especie y cualquier otra cantidad o

prestacién que se entregue al trabajador por su trabajo.

d) En cuanto a la produccidén los principales problemas que
causa es que se pilerde en la produccién, por el vacioc gue ha
dejado el empleado que se ha separado mientras no es
substituido; otro es que la produccién resulta ser inferior
rmientras el nuevo empleado se ambienta a su cargo, Yya que
existen roturas, desperdicios, tiempos muertos € inutilizaciédn

de materiales y costo del tiempo extra de trabajo necesario para
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mantener la productividad a su nivel, hasta que el nuevo

trabajador pueda rendir su produccidn normal.

e) También generan costos extras en las operaciones, ya que
se hace un costo adicional de energia eléctrica debido al indice
reducido de produccién del nueve empleado, asi como el costo
adicional de servicios de mantenimiento y de errores que dan
problemas de control de calidad provocado por la inexperiencia
del empleado: al igual gue aumentan los accidentes mientras se

adiestra al recién admitido.

fl Otroc problema es que al estar el personal constantemente
cambiando, es muy dificil vincularlo a la empresa en forma tal
que se sienta formar parte de ella y tome interés en 1los
problemas de la misma. Por la misma circunstancia, ese personal

dificilmente se coordinard con el resto de los empleadcs.

Mas que un resultado cuantitativo de éstos gastos, lo que
realmente interesa es la conclentizacién, por parte de los
dirigentes de las organizaciones, de los reflejos que Ila
rotacién elevada de recursos humanos puede traer no solo para
la empresa, sSino también para la comunidad y para el propio

individuo.
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3.6.- IMPORTANCIA DE LA PRODUCTIVIDAD EN LA EMPRESA.

La productividad actualmente es un tema de preocupacién
para las empresas ya que al lograr su crecimiento de manera
continua la dotard de recursos econdémicos y conocimientos
necesarios para mantenerse o mejorar su posicién en el mercado,
para lc cual debe cumplir c¢on nuevas exigencias gue su medio
requiera como pueden ser:

- Aumentar la calidad del producto.

- Entregar confiablemente el producto a tiempo y con sus

respectivas exigencias al cliente.

- Administrar 1los costos génerales con  una  tendencia

siempre a la baja.

- Generar una capacidad de produccidn gque se adapte a los

velumenes que solicite el mercado.

La productividad se ha definido como “la propercién que se
logra entre el producto fabricade o servicio proporcionado vy los
insumos gue han intervenido en la realizacidn de ese producto ©
servicio” (23). Llamando insumo a todc componente tangible o
intangible de la produccién. Los insumos tangibles son los que
se pueden medir, como son:

Recursos humancs, en horas-hombre.

* Recursos mecanicos, en horas-maguina.

*+ Recursos materiales, en unidades como kilocs, metros,

litros.

{23) Montafio Agustin, Admén.de la Produccién. Ed.Trillas, México D.F.
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* Recursos fisicos, en tiempo-uso.

¢ Recursos eccnémicos, en unidades monetarias.

Los insumos intangibles son dificiles de medir porque son
toetalmente cualitativos como son: la armonia de grupo, la
simpatia del supervisor, la moral de los trabajadores, la mano
de obra indirecta incluyendo labores de oficina administrativas;
asi como los servicios Qque se proporcionan debido a la
dificultad para cuantificar sobre todo aspectos acerca del
desempefio de las personas.

Mas sin embargo, para poder mejorar la productividad es
importante evaluar el desempefic de las personas porgue
constituye el proceso por el cual se estima el rendimiento
global del empleado. Ahora bien; atn cuando el desempefic del
trabajador es un aspecto dificil de medir de manera cuantitativa
Y siende éste una de las partes importantes para mejorar la
productividad, podemos mencionar algunas técnicas por medioc de
las cuales se puede llevar a cabo esta medicidén y que también
indican el grado de retribucién que se debe hacer de acuerdo a

la contribucién de cada individuo hacia la organizacién: {24)

(24) Werther William B.y Keith Davis. Admén. de Personal ¥ Recursos

Humanos. Tercera Edicién. Ed. Mc.Graw-Hill de México. 13992
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3.6.1.- TECNICAS DE MEDICICN DEL DESEMPERO

¢ Escalas de puntuacién

e Listas de verificacidn

* Método de seleccidn cbligatoria

e Método de registro de acontecimientos notables
* Métcdo de evaluacidn comparativa

* Escalas de calificacién conductual

* Método de verificacidn de campo

¢ Establecimiento de categorias

e Método de distribuciédn de puntos

De las técnicas anteriores se explican a continuacién las mas

usuales, asi como sus ventzjas y desventajas:

Escalas de Puntuacidén: El supervisor asigna una evaluacidn
subjetiva del desenvolvimiento del empleade en una escala que
vaya de bajo a alto; es decir, se califican como Inaceptable,
Pobre, Aceptable, Bueno ¢ Excelente las caracteristicas o6
aspectos que se requieren para el puesto como son entre otras:
Confiabilidad, Iniciativa, Rendimiento, Asistencia, Actitud,
Cooperacibn, Calidad en el trabajo. Algunas empresas acostumbran
vincular la puntuacién obtenida a los incrementos salariales; a
un total de 100 puntos, por ejemplo, corresponde un 100% de
incremento potencial. {(ANEXO 2}

Las ventajas de este método es su facil desarrollo y su
sencillez al impartirle, asi mismo es practico para aplicarlo en

empresas de alto nuimerc de personal, sin embargo, sus
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desventajas son que es un tanto subjetivo, se eliminan aspectos
que 50n especificos de cada puesto a fin de hacer que con esta

forma se puedan evaluar los puestos de diversos tipos.

Listas de Verificacidén: Este metodo requiere que el
supervisor seleccione oraciones que describan el desempefic del
empleado y sus caracteristicas. Independientemente de la opinidn
del supervisor, el departamento de personal asigna puntuaciones
a los diferentes puntos de la lista de acuerdo a la importancia
que posean cada uno de ellos. Asi mismo, el valor concedido a
cada punto va en relacién a todos los que conforman la lista.
{ANEXOC 3) .

Las ventajas de este sistema son la facilidad de aplicacidén
¥ estandarizacidn. Entre las desventajas se cuentan la
interpretacién equivocada de algunes puntos y la asignacién

inadecuada de puntos por parte del departamentc de perscnal.

Método de seleccidn obligatoria: Este método obliga al
supervisor a seleccionar la frase mas descriptiva del desempefio
del empleadoc en cada par de afirmaciones que encuentra, en donde
por lo general se asigna la expresién de negativo & positive a
cada uvna de ellas. En ocasiones, los especialistas en personal
agrupan hasta cinco frases en categorias que de antemanc
reflejan la habilidad de aprendizaje, el desempefio, las
relaciones interpersonales, y asi sucesivamente. El grado de
efectividad se puede computar sumando el nimero de veces gue
cada aspecto resulta seleccionado. Los resultados pueden

ilustrar las areas en las que necesita mejoramiento. (ANEXO 4)




Este método presenta las ventajas de ser prictico y tacil
de adaptar a cualquier puestc, pero sus desventajas son que no
todas las frases pueden estar relacionadas con el puesto, lo
cual limitaria su utilidad para ayudar en el desempefic del
trabajador. De la misma forma, un empleado puede percibir comc
muy injusta la seleccién de una frase sobre otra, cuando no son
consideradas las caracteristicas especificas del puesteo, como lo

es su complejidad, respensabilidad, entre otras.

Método «de distribucidn de puntos: Agqui se pide al
supervisor que otorgque puntos a sus subordinados de mayor menor
categoria, de acuerdo a cada uno de los aspectos que se
pretendan evaluar. Por lo general, se le pide que distribuya un
total de 100 puntos entre la poblacién total. (ANEXO 3)

La ventaja de este enfoque consiste en gue pueden
apreciarse las diferencias relativas entre los empleados, aungue
los factores personales y acontecimientos recientes contintan
siendo fuentes potenciales de distorsidn. Otra desventaja es gue
no se podria identificar con precisién las areas especificas de
mejoramiento debido a gue los aspectos a evaluar por este

método, son también de caracter general.

La informacién gue se obtenga constituye un elemento
importante para la productividad y la empresa ya que le permite
tomar decisiones en varias Areas como capacitacidn, seleccidn y
en algunos ewveatos como incrementos de salarios, promociones,
transferencias. Las evaluacicones nos indican la calidad en el

trabajo de las personas; si el proceso de evaluacidén indica que
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el desempefio de bajo nivel es frecuente, originarid una serie de
errores y una fuerte negativa a hacer el trabajo con el grado de
rendimiento que se reqguiere, lo cual se refleja en el incremento
de costos por mermas, rechazos, problemas de calidad, tiempos
muertos, retrascs en los tiempos de entrega de los productos,
alto nivel de accidentes, incrementos de quejas, entre otros;
por tanto, podemos decir que un impacto en la productividad se
reflejaria principalmente en tres aspectos a los c¢uales
llamaremos las tres “C’ de 1la productividad, las cuales se

describen enseguida:

C ALIDAD

C ANTIDAD [—>  PRODUCTIVIDAD
C  08r0s

La CALIDAD implica la prevencién de errores repetitivoes,
eliminando a través de un control total de calidad, las causas y
no los sintomas de los problemas. El eliminar estos errores, nos
ayudan en gran medida al incremento de la productividad debido a
que se evitan situaciones como: desperdicios de materiales,

accidentes, un mal servicio al cliente, entre otros.

La CANTIDAD va muy ligada a la calidad, Ya que el objetivo
es, satisfacer por un lado, una determinada cantidad de
materiales al Area de produccién en el tiempo requerideo y por
otro lado, tener los productos terminados en el tiempo vy
cantidad requerido por el cliente. El tener los productos en el

tiempo y cantidad requeridos, nos evita mala imagen ante los
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clientes vy demoras en la produccién, lo cual se refleja en 1la

productividad de la empresa.

Por dltimo COSTOS, que también se interrelaciona con la
cantidad, debido a que existe calidad tanto en la forma de
trabajo, como en los productos y/o servicies ofrecidos, nos
evita costos innecesarios como ya se mencioné anteriormente por
desperdicios, accidentes, tiempos muertos, retrasos en la
produccién y tiempos de entrega, entre otros que afecten
negativamente los resultados.

Con una supervisién adecuada, nos podemos dar cuenta de la
forma en que se estidn logrando o no los objetivos en cuanto a
Calidad, Cartidad y Costos en la empresa. Y si se cumplen de la
forma en que se habian planeado podemos decir que se esta

trabajando coen la preductividad a nuestro favoer.

3.6.2.- MEDICION DE LA PRODUCTIVIDAD

Comoc se ha mencionado anteriormente, la productividad se
mide de la forma siguiente:
Productes

PRODUCTIVIDAD =

Insumos

Explicando la férmula anterior, se entiende por productos a
los resultados obtenidos en un tiempo determinado. Como se dijo,

los productos pueden representarse como 1as ventas realizadas en
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un tiempo dado, el ntmero de productos cobtenidos, ndmero de

embarques realizados, dependiendo de lo que se quiera medir.

Los insumos indican lo que se utilizéd para la obtencién de
€505 productos, y se consideran insumos: la mano de obra,
capital, materiales, partes, suministros {agua, Iuz,
combustible), asi como servicios piblicos, impuestos, publicidad
Y suministros que no se incorporan a la produccién.

Es muy dificil 1la interpretacién de la productividad por si
sola, va que la férmula nos arrcja un resultadc el cual, no nos
lleva a conocer si es buena o mala esa preductividad. Por ta:l
motivo, es necesario apiicar el indice de 1a productividad, gque
nos indicaré el aumento o disminucidén que se esta originando en
un tiempo determinado, este indice se mide de la siguiente
manera:

Productividad Observada

INDICE DE PRODUCTIVIDAD = X 100

Estandar de productividad

En donde; la productividad observada €2 la productividad
actual y el estandar de productividad es el resultado del
comportamiento qQue ha wvenide arrojando la productividad en un
tiempo anterior (por lo general es de uno a cinco afios). Para
obtener dicho estandar es necesario aplicar, los analisis de
regresién lineal que nos permiten conjugar la serie de datos gue
son obtenidos en periodos anteriores, y que bPermiten, ya sea,
asignar prioridades a los factores gque requieran de mayor

atencién, o considerando simplemente el promedio de los datos,
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3.6.3.- INDICADORES DE BAJO RENDIMIENTO EN LA PRODUCTIVIDAD

Con frecuencia los sintomas de rendimiento y productividad
bajos de 1los empleados no son evidentes. En general, los
superviscres deben depender de su propia experiencia, de datos
histoéricas o de una comparacién de empleados que estén
realizando trabajos similares para desarrollar criterios del
valor del rendimiento; esto significa, que el supervisor alerta
debe estar al pendiente de indicadores de gue las energias de la
productividad del empleado se estan enfocando PCIr un Ccamino
diferente.

A continuacidén se mencicnan algunos de los indicadores mas

comunes ccomo sintomas de bajo rendimiento entre los empleados:

* Ausentismo y rotacicn altos: Los estudios han demostrado que
el ausentismo y la rotacidén altos estan directamente
correlacionados con el rendimiento. El ausentismo incluyendo
retardos y la rotacién proporcionan un aislamiento psicolégico
para algunos empleados insatisfeches o para empleados que no

estan rindiendo bien y que ademas lo saben.

* Altos niveles de desperdicio, rechazo ¥ repeticiones: Esto
obviamente indica que la calidad del rendimiento es nula. £Qué
utilidad tiene un volumen alto de produccién si un porcentaje
alto de los productos fabricados es de calidad inaceptable? E}
desperdicic resulta de un empleo ineficaz de materiales y

herramientas, frecuentemente por empleados ap&ticos a las
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responsabilidades de su trabajo. Por lo que un alto grado de

desperdicio significa un bajo rendimiento.

" Altos niveles de accidentes: Estudios realizades por el
Consejeo Nacional de Seguridad de los E.E.U.U., indican Qque mas
del 95% de todos los accidentes industriales son causados por
el elemento humano. Descuides, falta de atencién a las
responsabilidades del trabajo Y la carencia de una actitud
positiva hacia el trabajo contribuyen para lograr un aito
nivel de accidentes Y por lo tante a una productividad
deficiente.

* Falta de retroalimentacion negativa: La falta de
retroalimentacién negativa no significa la existencia de un
medic ambiente libre de problemas: sino una falta de confianza
una comunicacioén deficiente y obras situaciones que se desvian

del rendimiento éptimc y de la productividad.

* Quejas vy agravios irracionales: Por otra parte, si los
empleados incrementan sObitamente su cantidad de quejas vy
agravios, especialmente cuando son irracionales ¥y sin
fundamentos, es Segure que se tendré&n problemas a futuro. Esta
€5 una indicacién excelente de que existe un elemento que estd

¢reando una atmésfera improductiva.

Ademas de estos sintomas, el bajo rendimiento de lios empleados
y de la productividad, también se pueden identificar por otros

indicadores mas obvios, tales como Co3tos inaceptablemente altos
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de trabajo por unidad, fracaso en el logro de las metas de
produccidn y en los compromisos de envio.

El ausentismo y la rotacién altos, el alto nivel de
accidentes y la falta de retroalimentacién negativa indican
problemas que pueden ser ¢ no aparentes. El bajc rendimiento y
la productividad pueden indicar que los empleados estan
encaminando sus energias productivas en un sentido equivocado,
por ejemplo:

1.~ El ausentismo y la rotacidn altos estan directamente
relacionados con la preductividad baja. E! ausentismo puede
proporcionar un aislamiente psicolégico a los empleados que
estan insatisfechos con su trabajo.

2.- Los niveles altos de accidentes pueden indicar una
falta de actitud positiva frente al trabajo, una falta de
atencién a las responsabilidades del empleo y descuido.

3.~ La falta de retroalimentacidén negativa puede indicar
una falta de confianza y de comunicacién entre la gerencia y los
empleados. Nadie estd siempre satisfecho, es probable que

existan quejas en cada organizacién dindmica y saludable.




CAPITULO 4

CASO PRACTICO
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4.1.- DATOS GENERALES DE LA CIUDAD DE URUAPAN.

Uruapan fue fundada por Fray Juan de San Miguel en el afio
de 1535, su nombre proviene de la palabra “Uruapani” que
significa “florecer o fructificar ”; surgié con 7 barrios que
contaba cada uno con su capilla: San Francisco, San Miguel, San
Juan Bautista, San Pedro, Santiago, San Juan Evangelista y la
Magdalena.

Esta ciudad se ubica al noroeste del estado de Michoacan, a
los 19°347'56” de latitud norte, y 102°03'46” de longitud oeste

del meridiano de Greenwich.

Uruapan es el municipico 102 de los 113 en los que esté
dividido el estado, representando el 1.46% de la superficie de
éste. Se encuentra a una altitud de 1640 mts. sobre el nivel del
mar, colinda al norte con los municipios de los Reyes, Charapan,
Paracho y Nahuatzén; al este con los municipios de Nahuatzén,
Ziracuaretiro, Taretan y Gabrie: Zamora; al sur con los
municipios de Gabriel Zamora, Paracuaro y Tancitaro y al oeste
con los municipios de Tancitaro, Nuevo Parangaricutiro, Periban
y Los Revyes.

De acuerdo al Anuario Estadistico del Estado de Michoacan
{INEGI, 1993:96) la poblacién del municipio de Uruvapan ha ido

creciendo de la siguiente manera:

ARG POBLACION
1940 20,583 hab.
1950 31,409 ™

e
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1960 45,727 hab.
1970 82,6717 ™
1980 122,838 ™
1999 217,068 ™

Este crecimiento se debe principalmente al aumento en la
tasa de natalidad, disminucién en la de mortalidad y a la
emigracién gque existe en las poblaciones rurales hacia éste
municipio. De los 217,068 habitantes que tiene el municipic el

48.21% son hombres y 51,78% son mujeres,

Las principales causas de absorcién de la poblacién son el
enorme pctencial hidrolégico y forestal del area, asi como de la
dinamica de sus actividades comercial, industrial, agricola y de
servicios. Uruapan dispone de un amplic potencial econdmico con
recurses naturales apropiados para convertirse en importante
generador de productos primarios, tantc para el consumo nacional

como internacional.

4.2.- PRINCIPALES ACTIVIDADES ECONOMICAS.

La civwdad de VUruapan ha sobresalido en diferentes
actividades econdmicas que a través del tiempo y de aportacién
de grandes capitales para invertir, ha logrado la creacién de
empresas de gran importancia gque han generado ingresos a 1la
ciudad a través de impuestos, asi como también fuentes de empleo

para la poblacién.
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Las principales actividades econémicas son:

ACTIVIDAD COMERCIAL. Esta actividad es sin duda la que

presenta mayor auge, ya que su desarrollo ha sobresalido =zl
resto de las demas actividades de la ciudad. La Camara Nacional
de Comercic y Servicios de Uruapan tiene registradas alrededor
de 1500 comercies, incluyendo mediancs Y pequefios; sin embargo,
se dice que son alrededor de 4600 contando los mas pequenos como

son las tiendas de abarrotes.

De las empresas dedicadas al comercio destacan:

- La Nacional - Automotores y Camiones de Uruapan
- Comercial Mexicana - Centro Camionero de Jiménez

- Autos Vial - Centro Automotriz de Michoacan

= Dina del Cupatitzioc - Jiménez

- Abarrotera del Duero - Materiales Ledesma

ACTIVIDAD INDUSTRIAL. Se encuentran registradas en la

Camara Nacional de 1la Industria y de la Transformacidn,

alrededor de 200 industrias entre las que sobresalen:

- Representaciones Moctezuma Aguardientes Uruapan

- Industrias Marves - Plasticos del Cupatitzio
- Artifibras - Colchones Exclusivos

- Bebidas Purificadas del Cupatitzio ~- Quimica Hércules

- Papelera Mexicana - Resinas de Michoacén
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- LActeos Vargas de Uruapan - Pollos Bakity

ACTIVIDAD FRUTICOLA. La siembra de cultives anuales se ve

limitada por la escasez en la aptitud de 1los suelos con
capacidad agricola, mas sin embargo, los frutales, siempre se
han podido producir con éxite, como son actualmente el aguacate,
el durazno, la zarzamora y la nuez de macadamia, ya gque existen
amplias posibilidades para incrementar la planta Agroindustrial
compuesta seglin la Secretaria de Agricultura Y Recursos
Hidraulicos por 148 empresas, de las cuales 44 son agricolas, 31
pecuarias y 91 forestales.

s

Uruapan es el principal productor de aguacate a nivel
mundial; existen grandes asociaciones de productores que
expertan al mercadc Europeo y Estados Unidos principalmente.
Recientemente se ha iniciado su industrializacién que se realiza
en 3 plantas de la ciudad y censiste en producir guacamole que
dura hasta 2 afios congelada. Dicho productc es elaborado para
exportacién, pero también hay planes de introducirlo en grandes
cadenas de supermercados en toda la Repablica, asi como

comercializarlo en cadenas de restaurantes de comida rapida.

Algunos de los principales productores de aguacate son:

- 8r. Joaquin Barragan Ortega - 8r. Leopoldo Vega
- Sr. Francisco Barragan Vivas - 8r. Alfredo Benitez Berber
- Sr. Salvador Elvira Vega - Sr. Juan Mendoza Fernindez

- Sr. Armandc Cruz Guillen
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Las plantas donde se industrializa el aguacate son:

~ Procesadora de Aguacate y Frutas

- Aguacates Michoacanos

- Empacadora de aguacate San Lorenzo

ACTIVIDAD SERVICIOS. La Camara Nacional de Comercioc de

Uruapan tiene actualmente registradas 485 empresas de este ramo
econbmico, pero consideran que pueden llegar hasta 650 tomando
en cuenta las no registradas de las que se desprenden algunos

servicios médicos y bufetes de asesoria.

Las empresas que destacan en esta actividad son:

- Hoteleria (Mansién del Cupatitzio, Plaza Uruapan, Victoria)
- Hospitales (Fray Juan, Del 4ngel, Hospital Civil)

- Instituciones Bancarias (Bancomer, Banamex, Bital, Serfin)
- Gasolineras (Navarro, Garibay, Fernandez, Eureka)

- Cinemas Gemelos
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4.3.- METODOLOGIA DEL LA INVESTIGACION

Investigar es desarrollar actividades con el objeto de
indagar o descubrir la verdad y el métodoc es el camino a seguir
para lograr un fin; per lo tanto, podemos definir la metodologia
de la investigacién como un procedimiento que implica la
seleccidn y disefio de las técnicas adecuadas para conocer la

realidad.

La forma en que obtuvimos los datos requeridos para esta
investigacién se basaren a través de la té&cnica de investigacién
llamada cuestionario; bara le cual en nuestro trabajo se
hicieron dos tipes de cuestionarios une que fue dirigide al
encargado del departamente de recursos humanos y otro para el
superviser; ya que por un lado, el primero se encarga de proveer
personal a la empresa y el segundo por ser el encargado de los

trabajadores en el area de produccién.

Este estudio se realizé de acuerdo a los objetivos vya
seflalados y al planteamientc de la HIPOTESIS GENERAL: El control
de la rotacidén de personal es un proceso que eleva la

productividad de 1la empresa.

Para la elaboracién de este trabajo se llevd a cabo una
muiestra de nueve empresas dedicadas al sector industrial, las
cuales fueron seleccionadas aleatoriamente de acuerdo a la
consideracidén gue tiene la Cémara Nacional de la Industria y de

la Transformacién (CANACINTRA) de esta ciudad y gque consiste en
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las empresas mas importantes de la entidad por  sus
caracteristicas tales come: complejidad, numerc de empleados,
reconocimiento en la poblacién y tamafic ; asi mismo porgue es
donde se cuenta con puestos especificos de supervisores de los
Cuales también obtuvimos cierta informacién para llevarlo a
cabo. Esta muestra representa el 30% aproximadamente del total
del universo segan datos obtenidos de CANACINTRA, para asi de
esta manera hacer mds confiable vy representativas las

conclusiones a las que lleguemos.

Cabe mencionar, que adem&s la decisién de utilizar 1la
técnica de los cuestionarios se basé enrn las ventajas que éstos
ofrecen respecto a otros métodos come: la observacién y la
encuesta personal: algunas de esas ventajas son:

- Facilidad de cedificacién y preparacién para su andlisis.

- Respuestas mas precisas.

- Libertad para dar las respuestas

- Rapidez para obtener la informacién

- Objetivos de la investigacién

4.4.- REPRESENTACION GRAFICA E INTERPRETACION.

Para la interpretacién de los resultados cbtenidos en los
cuestionarios utilizamos graficas circulares y de barras que

serdn expuestas a cohtinuacién.
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CUESTIONARIO APLICADO AL DEPARTAMENTO DE
RECURSOS HUMANOS

PREGUNTA No., 1

¢EN QUE AFECTA A SU DEPARTAMENTO LA ROTACION DE

PERSONAL?
ocosTo
15% : 15% OBAJA
PRODUCTIVIDAD

BRPERDIDA DE TIEMPO

BOISMINUCION DE
UTILIDADES

FUENTE: Investigacién propia 1999

Al 1G0% de las empresas les afecta la rotacién de personal;
en primer lugar al 39% le implica perdida de tiempo ya gque
requiere de reclutamiento, seleccién, contratacidn, induccién y
capacitacién para el nuevo empleado, al 31% le repercute en la
baja productividad debido a la falta de experiencia del nuevo
empleado; a otro 15% en el costo por los gastos que se derogan
al suplantar al empleade Y un 15% le afecta en 1las utilidades

porque disminuye el ritmo normal de las operaciones.




PREGUNTA NO. 2

EN PROMEDIO ;CUANTAS PERSONAS SE SEPARAN DE LA
EMPRESA AL ANO EN EL AREA DE PRODUCCION?

11%

1% ODE 1A 30 PERSONAS
ODE 31 A 60 PERSONAS
E1JE 61 A 90 PERSONAS

W MAS DE 50 PERSONAS

A5%

33%

FUENTE: investigacion propia 1999

En las empresas el promedio de las personas que se separan
en un afo es: El 45% oscila entre 1 a 30 personas, para otro 33%
entre 31 a 60 personas, otro 11% entre 61 a 90 y por uitimo ei
11% a mas de 90 empleados. A simple vista se puede observar gue
es relativamente bajo el‘nivel de personas gue se separan en la
mayoria de las empresés: mas sin embargo haciendo una
comparacién de las personas gue se separan con el ndmero total
de trabajadores en el drea de produccién podemos darnos cuenta
que en realidad si existe mucha rotacién, esto 16 podemos
verificar en el cuestionaric posterior hecho al Area de

produccidn.
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PREGUNTA NO., 3

MENCIONE QUE PORCENTAJES OCUPAN LAS SIGUIENTES
CAUSAS RESPECTO A LA ROTACION DE PERSONAL

O DESPIDOS
23% 12% L ENFERMEDAD
: O RENUNCIA VOLUNTARIA
O JUBILACION E

‘ ) INCAPACIDAD
3% 34% B CAMBIO DE RESIDENCIA

B OTROS
FUENTE: investigacién propia 1899

Las causas mas representativas por las que se genera 1la
rotacién de personal son: En un 34% que es la mayor parte es per
renuncia voluntaria, el 21% se debe a gue cambian de residencia,
otro 23% a otros que se conforma por cambioc a mejores trabajcs,
asi como por abandono del empleo, el 12% es por despidos y en

menor proporcidén es por enfermedad {7%) y jubilacién (3%}
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PREGUNTA KNO. 4

éCURLES SON LAS CAUSAS MAS FRECUENTES QUE
ORIGINAN LOS DESPIDOS?

OFALTAS INJUSTIFICADAS

OPROBLEMAS CON
COMPANEROS

BAJA PRODUCTIVIDAD

8% M INCUMPLIMIENTO DE
OBLIGACIONES

FUENTE: Investigacion propia 1999

El 51% de las empresas nos mostraron que
principalmente lo que ocasiona los despidos son las faltas
injustificadas, siguiéndole con un 33% por incumplimiento
de sus obligacicnes pactadas y esto cae dentro de los
diferentes causales de rescisidon de las relaciones de
trabajo, como por ejemple algunas causas gue mencionaron
son por falta de honradez y por 1llegar en estado de
embriaguez al trabajo. En menor porcentaje fue por
problemas ‘con compafieros y por no alcanzar los niveles

aceptables de productividad.
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PREGUNTA NO. 5

¢QUE MEDIDAS APLICA EL DEPARTAMENTO DE RECURSOS
HUMANOS PARA PREVENIR ESTA INCIDENCIA?

OMOTIVACION E
INCENTIVOS

OPLATICAS

O CAMBIO DE PUESTOS

SUSPENSION DE BONOS

W ENTREVISTAS DE
FUENTE: Investigacién propia 1999 SALIDA

Principalmente el 40% aplica medidas de motivacién e
incentivos por medioc de premiocs por asistencia para prevenir las
taltas injustificadas, otrc 30% platica con el personal para
tratar de persuadirleos a que no falten, el 10% cambia a otra
seccidén menos especializada a los trabajadores que no puedan dar
el ancho con la finalidad de mejorar la produccién;, otro 10%
suspende los bonos a la gente que falta mucho Y por ultimo otro
10% hace entrevistas a las personas que despide para conocer mas
a fondo que es lo que esté pasando para de esta manera prevenir

dicha incidencia.
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PREGUNTA NO. 6

({CUALES SON LAS CAUSAS MAS FRECUENTES QUE
ORIGINAN LAS RENUNCIAS VOLUNTARIAS?

13% OEMIGRACION AEU.

20% G O MEJOR TRABAJO

BPROBLEMAS FAMILIARES

I33%

BMMALAS RELACIONES CON
LOS JEFES

FUENTE: Investigacion propia 1999

Las causas mas frecuentes por las que renuncian los
trabajadores principalmente se deben a la emigracidén a Estados
Unidos (34%) y estc debido a la situacidn econémica que se vive
en la actualidad; el 33% renuncia por otras alternativas de
trabajo donde les ofrecen mejores sueldos y prestaciones; otro
20% es por motivos personales y familiares, y por altime un 13%

se debe a que no mantienen buena relacién con los jefes,
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PREGUNTA NO. 7

¢QUE MEDIDAS APLICA EL DEPARTAMENTO DE RECURSOS
HUMANOS PARA PREVENIR ESTA INCIDENCIA?

OASCENSOS
OMEJORAR PRESTACIONES

BPLATICAS DE MOTIVACION

BMEJORAR EL PROCESO
20% DE SELECCION

WNADA

FUENTE: Investigacién propia 1999

El departamento de recursos humanos previene las renuncias
a través de: El 30% busca estar mejorando las prestaciones gue
se ofrecen de acuerdc con otras empresas para asi mantener una
mayor estabilidad en el trabajo, otro 20% lo hace por medioc de
platicas de motivacién para hacerle sentir lo importante que es
como elemento en la empresa, asi como las oportunidades que
pueden llegar a tener por su buena disposicién en sus labores:
én menor porcentaje utilizan los ascensos y mejorar el proceso
de seleccién; mas sin embargo el 30% no hace absolutamente nada
a pesar de que estoe les trae preblemas mostrando una total

indiferencia.
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PREGUNTA NO. B

¢CONQUE PERIODICIDAD SE APLICAN SONDEOS PARA
CONOCER EL CLIMA LABORAL EN EL AREA DE PRODUCCION?

290, 1%

O DIARIO
OMENSUAL

O SEMESTRAL
B ANUAL
BNUNCA

34%

FUENTE: Investigacién propia 1999

El 34% que es la mayor parte de las empresas sondea a los
trabajadores del &rea de produccién semestralmente a través de
cuestionarios dirigides a cada uno de ellos con la finaiidad de
conocer como estd el ambiente de trabajc para asi detectar
posibles problemas y poderlos corregir a tiempo, el 22% solo

hace sondeo una vez al afie, y otro 22% nunca hace sondeo alguno.
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PREGUNTA NO. 9

¢SE APLICAN ENTREVISTAS DE SALIDA AL PERSONAL
QUE SE SEPARA DE LA EMPRESA?

60% -
50% |
40%

30%
20% {
10%

ol

SIEMPRE FRECUENTEMENTE

FUENTE: Investigacién propia 1999

EL 55% de las empresas siempre realizan entrevistas de
salida al separarse el empleado de la empresa, otro 45% lo hace
frecuentemente; todo esto con la finalidad de saber que motiwvos
criginaron al trabajador dejar su empleo; para asi, si son
causas atribuibles a la empresa se trate de llegar a posibles

scluciones y prevenir en un future dichas separaciones,




87

PREGUNTA NO. 10

{CUANTO TIEMPO LE TOMA AL DEPARTAMENTO DE
RECURSOS HUMANOS CONTRATAR A LA PERSONA QUE OCUPE
AL PUESTO QUE QUEDA VACANTE?

22% _ 22%

O71AS5DIAS
O6A 10 DIAS
@171 A 15DIAS

56%

FUENTE hvestigacion propia 1999

Los dias gue tardan en contratar a la persona gue ocupara
el puesto vacante es de 6 a 10 dias, tiempo que le lleva a mas
de la mitad de las empresas (56%) lo que significa perdida de
tiempo y dinero porque afecta a la productividad ese lapso en
que se cubre el puesto, para el 22% le toma mas dias que es de
11 & 15 afecténdole adn mas por el tiempo y para el otroc 22% es
menos de 6 dias lo que le permite tener un mejor control en su

departamento.
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PREGUNTA NO. 11

¢SE INVOLUCRA EL DEPARTAMENTO DE RECURSOS
HUMANOS EN LA INDUCCION Y CAPACITACION DEL PERSONAT,
QUE CONTRATA PARA EL AREA DE PRODUCCION?

100%
80%-
60%
40%

20%-

0%

FUENTE: Investigacion propia 1999

Es funcidén principal de este departamento involucrarse en
la induccién y capacitacién del personal que contrata debido a
que el departamento es el responsable de darle conocimiento al
nuevo empleado acerca de los beneficios, prestaciocnes, reglas,
lineamientos de la empresa, asi como del adiestramiento vy

ubicacién al 4rea de trabajo.

o
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PREGUNTA NO. 12
(CONSIDERA IMPORTANTE LA LABOR DEL SUPERVISCOR EN LA
PRODUCTIVIDAD DE LA EMPRESA?

100%

100% -
80%
60%
40%
20% NS g
0 —
St NOQ
¢POR QUE?

C1SE CONSIDERA UN
ENLACE ENTRE EL
TRABAJADOR Y LA
DIRECCION

CIMANTIENE LA
ARMONIA DEL
EQUIPO

1%

MES QUIEN MANEJA EL

. o . PERSONAL DE
FUENTE: Investigacién propia 1999 PRODUCCION

Todas las empresas consideran importante la labor del
supervisor en la preductividad, principalmente porque es quien
maneja -el personal de produccidn(67%} ya que es el que esta al
pendiente de que todos los objetivos se cumplan a través de su
conccimiento, experiencia y manejo de personal; el 22% le
considera como el que mantiene la armonia del equipo de trabajo,

vy un 11% lo considera como enlace entre trabajador y Direccién.
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PREGUNTA No. 13
¢AFECTA A LA PRODUCTIVIDAD DE LA EMPRESA NO MANTENER
BAJO CONTROL LA ROTACION DE PERSONAL?

100%

100% ;
90% |
80% |
70% ]
60% |
50% 1
40% 1
30% |
20%-
10% , O e I

0%+—- : ; -
s NO

iPOR QUE?

22% CIRETRASA EL
45% PROCESO
PRODUCTIVO

ONO SELLEGAAL
NIVEL OFTIMO DE
33% PRODUCTIVIDAD

W SE PIERDE TIEMPO
ENLA
FUENTE: Investigacion propia 1999 CAPACITACION

Todas las empresas consideran que la rotacién de
personal afecta en la productividad, principalmente porque
retrasa el proceso productivo (45%), al 33% le afecta
porque no se llega al nivel 6ptimo de productividad y al
22% porque se pierde tiempo en la capacitacidn, hasta que

se ajusta al ritmo de trabajo.
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PREGUNTA No. 14

EN SU OPINION, ;CUALES SON LAS ACTIVIDADES QUE
PODRIA REALIZAR JUNTO CON EL SUPERVISOR PARA
MEJORAR LA PRODUCTIVIDAD DE LA EMPRESA?

O CAPACITACION
O COMUNICACION

OMOTIVACION
11%

OEVENTOS SOCIALES Y
DEPORTIVOS

28%

BMEJORAR LOS
METODOS DE
CONTROL

FUENTE: Investigacion propia 1999 8 SONDEOS

Las actividades «que podrian realizar Jjunte con el
supervisor para mejorar 1la productividad de la empresa seria
para el 28% principalmente dandole al empleado motivacién, un
27% dando capacitacién en todos los aspectos, otro 17% con una
comunicacidén mas estrecha, el 11% mejorando métodos de control
en la medicién de la productividad y otro 11% realizando eventos
sociales y deportivos para gue la gente esté mas a gusto vy

desempeile mejor sus labores.
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CUESTIONARIO APLICADO AL AREA DE PRODUCCION

PREGUNTA No. 1

APROXIMADAMENTE ;CUANTAS PERSONAS TARORAN EN EL
AREA DE PRODUCCION?

OMENOS DE 50
QODE 51 A 100
BDE 101 A 150
BMMAS DE 151

22%

FUENTE: Investigacién propia 1999

Las personas gue laboran en el Area de precduccidn son para
el 11% de las empresas menos de 50 trabajadores, para el 34% de
51 a 100, para un 22% entre 101 a 150 trabajadores, y para el
33% son mas de 151 empleados. Con el namero de trabajadores que
se separan en un afio {pregunta 2 del cuestionario anterior) con
las personas que trabajan en el Area de produccién, podemos
sacar un promedio del indice de rotacién de personal existente,
para lo cual mas adelante en el andlisis de los resultados

podremos observar el procedimiento para llevarlo a cabo.
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PREGUNTA No. 2

(EXISTE UN CONTROL PARA MEDIR LA PRODUCTIVIDAD DE
CADA TRABAJADOR?

70%
60%
50%
40% |
30%
20%-
10%
0%

si | NO

FUENTE: Investigacion propia 1999

Para medir la productividad de cada trabajador solo dos
terceras partes de las empresas(66%) llevan un control por medio
del cual se pueden dar cuenta si realmente el empleado tiene un
buen desempefic y rendimiento en la produccién; en cambio el 34%
no lleva ningin control lo gue significa que desconccen si el

trabajador est& siendo eficientemente productivo.
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PREGUNTA No. 3

¢COMO AFECTA LA ROTACION DE PERSONAL A LA
SUPERVISION?

17%
3%
T BAJA PRODUGCTIVIDAD
DeN TODO
} PERDIDA DE TIEMPO EN
& {r]
42% 8% CAPACITAR
ECOSTO

FUENTE: Investigacién propia 1599

En lo que mis afecta la rotacién de personal en 1la
supervisidén es para el 42% de las empresas en que se pierde
tiempo en estar capacitando al empleado, asi mismo se tiene que
estar supervisando su trabajo vy rendimiento, a otroc 33% 1le
afecta en que disminuye la productividad por no haber
continuidad en el proceso, al 17% en el costo porque hay mucho
desperdicio, tiempos muertos, mermas; Y e3to pasa hasta gue se

habilita el nuevo empleado a =su trabajo.
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PREGUNTA No. 4

(CUANTO TIEMPO TOMA A LA EMPRESA SUPLANTAR A LA
PERSONA QUE DEJO EL EMPLEOQ?

O1AS5DIAS
O6A 10 DIAS
B11A15DIAS

45%

FUENTE: investigacidn propia 1999

Los dias que tarda la empresa en suplantar a la persona que
cubriréd el puesto es para casi la mitad de las empresas (45%) de
6 a 10 dias, para el 33% es de 1 a 5 dias, y para el 22% es de
11 a 15 dias. Lo cual coincide con el cuestionario hecho a
recursos humanos que efectivamente para la mayoria de las
empresas les lleva de 6 a 10 dias contratar al nuevo personal

gue ha de cubrir la vacante existente.
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PREGUNTA No. 5

¢{CUANTO TIEMPO TOMA EN CAPACITAR AL NUEVO EMPLEADOQ?

22%

O UNA SEMANA
ODOS SEMANAS
56% BD0S MESES

FUENTE: Investigacion propia 1999

El tiempo que se lleva para capacitar al nuevo empleado en
la mayoria de las empresas (56%) es de una semana, para el 22%
dos semanas y para el otre 22% aproximadamente dos meses porque
el trabajo requiere de una mayor especializacién Yy por tanto el

entrenamiento es mds exhaustive y minucioso.
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PREGUNTA NO. 6

é_CUiNTO TIEMPO TARDA EL NUEVC EMPLEADO EN LLEGAR AL
NIVEL OPTIMO DE PRODUCTIVIDAD?

FUENTE: hvestigacion propia 1999.

El tiempo que le lleva al nuevo empleado alcanzar su nivel
optimo de productividad es para el 45% de las empresas
aproximadamente de un mes, al 22% le lleva de tiempo hasta tres
meses, a otro 22% dnicamente dos semanas y por Ultimo a un 11%

hasta los tres meses.
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PREGUNTA NO. 7

iQUE MEDIDAS SON EMPLEADAS PARA MOTIVAR A LOS
TRABAJADORES A AUMENTAR SU PRODUCTIVIDAD?

60%;
50%-
40% O INCENTIVOS
ECONOMICOS
30%:- 0 MOTIVACION VERBAL
20%:
B EVENTOS SOCIALES
10%:
0%
FUENTE hvestigaciin propia 1999

La forma en gue motivan a los trabajadores para incrementar
su productividad es por medic de incentivos econémicos como son:
bonos de productividad, vales de despensa, y premios por
asistencia, asi lo maneja mas de la mitad de las empresas gque es
el 58%, el 25% lo hace a través de eventos sociales vy
deportivos, y un 17% con motivacién verbal (que son platicas de
concientizacién hacia el trabajo y haciéndole saber al empleado

que se estd desempefiando muy bien.)
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PREGUNTA NO. 8
¢SE LLEVAN A CABO SONDEOS PARA CONOCER EL CLIMA DE
TRABAJO EN EL AREA DE PRODUCCION?

60%
50%
40%
30%
20%

10%

0%

St NO

JCON QUE PERIODICIDAD?

OMENSUAL
OSEMESTRAL
WANUAL
ENUNCA

22%

FUENTE: Investigacién propia 1999

Los supervisores respondieron en un 55% de las empresas que
si llevaban sondeos para conocer el clima laboral en el &rea de
produccién y de ese 55%; el 22% realiza los sondeos
mensualmente, otro 22% anualmente y por Gltime un 11% los lleva

a cabo cada semestre.
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PREGUNTA NO. 9

(QUE ACTIVIDADES REALIZA USTED COMO SUPERVISOR PARA
MEJORAR LA PRODUCTIVIDAD DEL AREA?

17%

OANALISIS PARA MEJORAR LOS PROCESOS DE PRODUCCION
0O CAPACITAGION

O REVISION DE EQUIPO

W MOTIVACION VERBAL

W UBICACION DEL PERSONAL SEGUN APTITUDES

En  la mayoria de las empresas (33%) los supervisores
principalmente lo que hacen para mejorar la productividad es a
través de la metivacién verbal, el 25% a través del analisis de
mejoras en el proceso productivo como: tiempos y movimientos,
inspeccidén de materiales y analisis de resultades; otro 17% 1o
hace revisando el equipo de trabajo modificandolo para mejorar y
otro 17% ubicande al personal mas eficiente en puntos
estratégicos para que contribuyan a incrementar la

preductividad.

o




101

PREGUNTA NO. 10

(COMUNICA A RECURSOS HUMANOS LAS IRREGULARIDADES
QUE EXISTEN ENTRE EL PERSONAL DE PRODUCCION, Y POR
QUE CREE QUE ES NECESARIO HACERLO?

14% 14%

OES QUIEN RECLUTA AL PERSONAL

0 PARA MANTENER BUEN AMBIENTE DE TRABAJO

W £S UN INTERMEDIARIO ENTRE PRODUCGION, PERSONAL Y EMPRESA
& PARA MEJORAR EL CONTROL DEL DEPTO. DE PROD.

FUENTE: Investigacién propia 1999

En todas las empresas (100%) mantienen una comunicacidn
constante COon recursaos humanos para dar a conocer
irregularidades que existan en al area de produccibén
principalmente porque es el intermediario entre produaccion,
personal y empresa (43%) otro 29% busca ¢l apoyc mutuc para
mantener un ambiente sano de trabajo, el 14% lo hace porque es
el encargado de contratar el personal mas iddneo y otro 14% para
asi tener un mejor control en el &rea de produccidén (control de

asistencia, desviaciones, desempefio del trabajador}.
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PREGUNTA No. 11

¢CONSIDERA IMPORTANTE LA PARTICIPACION DEL
DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS EN LA
PRODUCTIVIDAD DE LA EMPRESA?

1%

45%

[1£8 EL ENCARGADO DE CONOCER EL AMBIENTE DE TRABAJO
D ES QUIEN RESUELVE LOS PROBLEMAS DEL PERSONAL

@ APOYA EN LA CONTRATACION Y CAPACITACION

W /NFORMA Al SUPERVISOR DE LAS INCONFORMIDADES

FUENTE: Investigacién propia 1999

En esta pregunta el 100% de las empresas considera que si
es importante la participacién del departamento de recursos
humanos en la productividad, 13 razén principal es que el 45%
consideran que es el encargado de conocer al ambiente de trabajo
en el que se desarrollan los trabajadores y por otro lado, el
33% opind que el principal apoyo del departamento de recursos

humanos radica en la contratacién y capacitacién del personal.
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PREGUNTA No. 12

éQUf‘. ACTIVIDADES REALIZA EN CONJUNTO CON RECURSOS
HUMANOS PARA MANTENER UN NIVEL DE PRODUCTIVIDAD
ADECUADO?

O CAPACITACION

OEVALUACION DEL
DESEMPERO

BmNINGUNA

D CONTROL DE
ASISTENCIAS

OMOTIVACION VERBAL

17% 13%

FUENTE: hvestigacién propia 1999 B1SELECCION DEL
PERSONAL

La mayor parte de los supervisores (24%) coincide en
realizar junto con el departamente de recursos humanos la
capacitacidén, otra parte (21%) aplican motivacién verbal como
medida para elevar la productividad; y hay quienes llevan a cabo
controles de asistencia (17%), asil como seleccidén de personal
{17%). En mencr medida, pero es de llamar la atencién que una
parte de los supervisores {13%) mencicnara que no esta

realizando ninguna actividad en conjunte.
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PREGUNTA No. 13
EN SU OPINION, ¢QUE ACTIVIDADES SE PODRIAN REALIZAR

EN CONJUNTO CON RECURSOS HUMANOS PARA ELEVAR La
PRODUCTIVIDAD DE LOS TRABAJADORES?

D CAPACITACION

10% 10%

20% O EVENTQS DEPORTIVOS

OINCENTIVOS

Lt : ECONOMICOS

10% TR e T2 0 SELECCION DEL
PERSONAL

@ SONDEAR AL PERSONAL
QUEFALTA

FUENTE Investigacidn propia 1999 M APOYQ EN MEJORAR

NIVEL ACADEMICO

Segin la opinién de 1a mayoria de los supervisores (40%)
una de las actividades que podrian realizar en conjunto con Rec.
Humanos es la aplicacién de incentivos econémicos, como 1la
medida més eficaz para elevar 1la proeductividad de 1os
trabajadcres, y como segunda opcién {20%) opinaron que podrian
en conjunto aplicar sondeos periédicos al personal que falta
injustificadamente para conocer las causas y dar solucién al

problema para de esa manera mejorar la asistencia del personal.
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PREGUNTA No. 14

¢SE TOMAN EN CUENTA LAS OPINIONES E INCORFORMIDADES
DEL PERSONAL PARA MEJORAR EL CLIMA LABORAL EN EL
AREA DE PRODUCCION?

60% -
50% -
40% A
30% -

20% -

10% -

0% L . : -

SIEMPRE FRECUENTEMENTE OCASIONALMENTE

FUENTE: Investigacion propia 1999

Los supervisores siempre (55%) toman en c¢uenta las
opiniones e inconformidades del perscnal de produccién ya que de
esa manera pueden mejorar el clima laboral, porque tratande de
dar solucidn a esas diferencias se mejoran las relaciones entre
los trabajadores conllevandoe asi mismo al incremento de la
productividad; el 34% de los supervisores frecuentemente toman
en cuenta esas opiniones y so0lo un 11% las toma en cuenta

gcasionalmente.

s
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PREGUNTA No. 15

EN SU OPINION, ;AFECTA LA ROTACION DE PERSONAL A LA
PRODUCTIVIDAD? EXPLIQUE

13%

27%

20%
OPOR EL TIEMPO QUE TOMA SUPLANTAR AL PERSONAL CAPACITARLO Y LLEGAR A SU
NIVEL. OPTIMO
OFPOR EL COSTO QUE IMPLICA PARA LA EMPRESA
B PERJUDICA LA EFICIENCIA DE LA PLANTA

RES IMPORTANTE LA EXPERIENCIA PARA UNA MAYOR PRODUCTIVIDAD

FUENTE: Investigacién propia 1999

En todas las empresas los supervisores Opinaron que si les
afecta la rotacién de personal en la productividad,
principalmente porque se pierde tiempa en suplantar a la persona
que se ha ido de la empresa, asi como también en capacitarlo y
llegar al nivel éptimo de productividad (4G%), en segundo
término porque perjudica a la eficiencia de la planta (27%) y en
tercero {20%) porque implica un costo ya que el trabajador al no
tener experiencia ocasiona desajustes en la produccidn debido a
los desperdicios, tiempos muertos, tiempo extra y rechazo en 1la

calidad del producto.
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4.5.~ ANALISIS DE LOS RESULTADOS.

4.5.1.- ANALISIS DEL CUESTIONARIO APLICADO AL DEPTC. DE RECURSOS
HUMANOS .

A través del cuestionarico aplicado y de las graficas
obtenidas en el capitule anterior, podemos darnos cuenta de la
importancia que tiene la rotacién de personal para el area de
recursos humanos, ya que es evidente la preocupacion debide
principalmente a la pérdida de tiempoe que implica la busqueda de
nuevos prospectos, contrataclién y capacitacién de los mismos,
aunado a la disminucién de la productividad que se da como
resultado de la falta de experiencia asi como el retrasc en los
procesos y los costos gue se generan por este fendémeno.

Nos dimos cuenta de gue las causas mas frecuentes de
separacion fuercn las renuncias voluntarias como resultado de la
bisqueda de mejores oportunidades y el cambio de residencia
debide a que es muy frecuente la emigracién a los Estados Unidos
entre 1las personas gque laboran en produccidén, asi como el
despido por faltas injustificadas y el incumplimiento de sus
obligaciones por alcoholismo, drogadiccidédn y falta de honradez.

Las medidas que aplica el Departamento de Recursos Humanos
para tratar de controlar estas incidencias radican en otorgar
mejores prestaciones asi como impartir platicas motivacicnales y
de concientizacién al personal, aunque el 30% de los encuestados
menciond no aplicar ninguna medida al respecte, y el 22%
recono¢id® que nunca se aplican sondeos 'para conocer el clima

laboral existente, esto demuestra que si bien algunas empresas
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estan preocupadas por mantener un clima laboral que permita
conservar su planta de trabajadores completa, algunas empresas
no toman en cuenta lo anterior y simplemente tratan de controlar
este fendmeno aplicando medidas como 1la entrevista de salida, lo
cual sb6le sirve para informar a la direccién lo que esta

ocurriendo y en muy pocas ocasiones sirve para prevenirlo.

En cualquier trabajo el tiempo es un factor importante, sin
embargc, cuando hablamos de produccibén éste toma un significado
mucho mayor, ya que de él depende alcanzar los objetivos en éste
departamento, y junto con la experiencia del personal que ahi
labora, van a garantizar que las metas sean logradas.

En relacidn al factor tiempo, el Departamento de Recursos
Humanos tarda en promedic de 6 a 10 dias para suplantar un
trabajador en un puesto de produccién, esto afecta a la empresa
fundamentalmente poerque retrasa el proceso productivo, no se
llega al nivel optimo de productividad Y se pierde tiempo en la

capacitacién del trabajador de nuevo ingreso,

Por otra parte, el Departamento de Recursos Humanos no es
el Unico responsable de mantener el control del personal en el
area de producci6n, ya que en éste aspecto el supervisor juega
un papel primordial, siendo un enlace entre el trabajador y la
Direccidén; Recursos Humanos coincide en su mayocria en destacarlo
como guien maneja el personal y lo hace responsable de mantener
la armonia de su 4rea. La mayoria de los encuestados de Recurscs
Humanos opinaron que para mejorar la productividad de la empresa

podrian en conjunto con el supervisor hacerse cargo de 1la
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motivacidén del personal, asi como capacitarlo para alcanzar los
niveles de productividad deseados, mejorar la comunicacién y los
métodos de ceontrol, tanto de asistencias, come de productividad,
realizar eventos sociales y deportivos y, por ltimo, sélo el 6%
menciond la aplicacién conjunta de sondeos para conocer el clima

laboral de laz empresa.

4.5.2.~ ANALISIS DEL CUESTIONARIO APLICADO AL AREA DE
PRODUCCION .

En este cuestionario se elaborarcn algunas pregquntas ceon el
fin de ampliar un poco m&s la informacién relacionada al area de
produccidén; sin embargo, también tuvimes la oportunidad de
complementar y confrontar alguras respuestas anteriormente
proporcionadas por el departamento de Recursos humanos, para de
esta manera tener un panorama mas amplio de lo que esta

sucediendo en las diversas empresas.

En relacién a lo anterior, la pregunta No. 1 fue disefiada
para obtener un indice aproximado de rotacién de personal,
aplicado a la mediana empresa, para 1o cual se utilizé 1la

férmula siguiente:

INDICE DE Nimero de bajas en el afio x 100
ROTACION DE =

PERSCHNAL Promedio de personas que trabajan durante el afio
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Para obtener los datos que se reguieren en ésta férmula, se

realizaron los céalculos siguientes:

Bajas totales en un afg

PROMEDIO DE BAJAS =

Numero de empresas

PROMEDIO DE Suma de personal de las empresas
PERSONAS QUE TRABAJAN '

DURANTE EL ANO Nimero de enpresas

Como  resultado de estas operaciones se obtuvieron 1os
siguientes valores: el promedio de bajas totales fue de 51.78
personas y el promedio del total de trabajadores en planta fue
de 131 empleados.

Substituyendo en la férmula de Rotacidén de perscnal, gueda

de la siguiente manera:

INDICE DE 51.78 x 100 5,178
ROTACION DE = = - . = 39.53%
PERSONAL 131 131

Lo anterior demuestra que actualmente existe una rotacién
de perscnal mas alta a los niveles deseados, va que segin el
autor Horst Knapp op.cit., menciona que en la mayoria de los
casos tener una rotacién debajo del 20% se considera favorable vy

sano para las empresas y gque los indices ma&s elevados serian
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sintomas de intranquilidad y de descontento en el campo de
trabajo.

Otra situacién que pudimos observar es que més de 1la
tercera parte de las empresas no emplean ningdn sistema para el
control de la productividad, lo que significa gque desconocen el
rendimiento que tiene el trabajader, en referencia a lo
anterior, cabe destacar que la mayor parte de las empresas que
$i aplican un control en la medicién de la productividad, han
mostratado mayor interés en mantener un nivel de rotaciédn de
personal bajo, debido a los beneficios que brinda la experiencia

en el personal para el logro de los objetivos de la produccién.

La pérdida de tiempo que se ocasiona al capacitar al
personal de nueve ingreso junto con la baja en la productividad
son los factores mas importantes que se derivan de la rotacién
de personal, y si tomamos en cuenta gque en promedic a un
trabajador le toma un mes mas alcanzar el nivel de productividad
esperado, esto aumenta los retrascs en los tiempos proyectados,
asi como costos adicionales por desperdicios, tiempos muertos Y
pago de horas extras, entre otros. Una de las respuestas que se
recopilaron de los supervisores fue la relativa a los sondeos
realizados en el 4&rea de produccién, lo cual reveld una
disparidad de opinién entre los departamentos, va que Recursos
Humanos afirmé realizarlos en promedic cada seis meses, y los
supervisores afirmaron en un 453% que éstos no se aplican,
podemos suponer por lo anterier gque no existe una adecuada

comunicacién entre estos dos departamentos, asi COmo
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coordinacién de las actividades que se deben realizar en
conjunto.

Relacionado a 1las actividades encaminadas a nejorar la
productividad, los  superviscres consideran que podrian en
conjunto con recursos humanos crear programas de incentivos
econémicos asi como sondear al personal gue estd faltando a
trabajar, para poder dar posibles soluciones al respecto, ya que
la capacitacién, el control de asistencias y la motivacién
verbal, no han sido lo suficiente para dar solucién a que los
empleados estén faltando injustificadamente asi como aquel que
se estd retirando de la empresa; asi mismo los superviscres
mantienen informade a recursos humanos de las irregularidades
que existen en el 4rea para poder tratar de corregirlos lo mdas
rapide posible ya que es el intermediario entre trabajador vy
Direccién; por su parte, supervisidon considera que recursos
humanos es el responsable de conccer Y mantener el ambiente de

trabajo del A&rea de produccitn: cosa que el departamento de

personal menciona que es el supervisor.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En el transcurso de la presente investigacion pudimos
constatatar  pequefas diferencias de opiniédn, entre los
departamentos de Recursos Humanos y Supervisién, mas gue nada en
lo relativo a las actividades que cada uno realiza como por
ejemplo mantener el ambiente de trabajo en el Area de
produccién. Lo anterior nos muestra la necesidad de establecer y
limitar las responsabilidades de cada departamento, asi como
coordinar las actividades que se realicen en conjunto. En este
punto es importante mencionar la comunicacién como el lazo que
nos permita mantener un control del personal del &rea de
produccién y sobre todo tomar las decisiones mas répida vy

eficazmente.

El departamento de recursos humanos por su parte debe
preccuparse por dar una rapida solucién a los conflictos que se
puedan presentar entre el personal, y mids adn tratindose de
rotacién; sin embargo, otro aspecto importante es la prevencién
de estos problemas ya que puede perderse mucho més tiempo en
corregirlos que en detectar agquellas causas que puedan
originarlos; en este aspecto cabe destacar la aplicacidn
oportuna de los sondeos del c¢lima laboral, ya que es una
herramienta que utilizada de manera adecuada nos muestra un
panorama mas real del ambiente de trabajo en el gue se
desarrolla el personal y puede hacernos ver situaciones que se

estén dando sin gue a simple vista nos podamos percatar.
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La productividad en la empresa depende de el personal con
que se cuenta, asi come la experiencia Y el tiempo gue se
dedigque a mejorar tanto los procesos productivos como a la
capacitacién. El departamento de recursos humanos debe
participar en estos procesos cuando sea necesario, pero scbre
tode su principal aportacién radica en la seleccién de personal
ya que de esto depende el desarrollo de las actividades en cada
unc de los puestos, Yy POor consiguiente de la empresa en general;
de esta manera, cuando existan en la empresa problemas de baja
productividad por rotacién de personal o de ausentismo, se deben
tomar en cuenta en las entrevistas de reclutamiento 1la
aplicacién de pregﬁntas enfocadas a determinar si el personal
que se contrata tiene el perfil del puesto que necesitamos, para
de esta forma evitar la contratacidén de personal dgue en un

futuro puedan causar 1os mismos problemas ya mencionados.

En resumen, podemos decir que la presente investigacién nos
ha permitido esclarecer 1ios objetives que se plantearon al
inicio de la misma; asi como también subrayar la importancia de
la participacién del departamento de Recursos Rumanos destacando
una vez mas gue el control de la Rotacién de Persenal es un

proceso que eleva la productividad de la empresa.



ANEXOS
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CUESTIONARIO PARA EL AREA DE RECURSOS HUMANOS

EL PRESENTE CUESTIONARIO FUE ELABORADO UNICAMENTE PARA LA REALIZACION DE
UN TRABAJO DE INVESTIGACION (TESIS) . ES CONFIDENCIAL Y SUPLICAMOS QUE LO
CONTESTE CON TODA SINCERIDAD,

NOMBRE DE LA EMPRESA
NOMBRE DEL ENTREVISTADO
PUESTO QUE OCUPA EN LA EMPRESA

1.- ¢En qué afecta a su departamento la rotacién de personal?

2.- En promedio ;Cuartas personas se separan de la empresa al afio en el drea de produccion?

3.- Mencione qué porcentajes ocupan las siguientes causas respecto a [a rotacidn de personal.
a.- Despidos
.- Enfermedad
¢.- Renuncia voluntaria

d.- Cambio de residencig
e.- Jubilacién
f.- Incapacidad
g.- otros
TOTAL 100%

4.- ¢ Cudles son fas causas mas frecuentes que originan los despidos?

5.- L Qué medidas aplica e! departamente de Recursos Humanos para prevenir esta incidencia?

6.- ¢ Cuales son [as causas mas frecuentes que originan las renuncias voluntarias?
—_—

7.- ;. Qué medidas aplica el departamento de Recursos Humanos para prevenir esta incidencia?
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8.- ; Con qué periodicidad se aplican sondeos para conocer el clima laboral en el drea de
prodtccion?

9.- ; Se aplican entrevistas de salida al personal que se separa de la empresa?
Siempre Frecuentemente Qcasionalmente Nunca

10.- ¢ Cudnto tiempo le toma al departamento de R.H. Contratar a la persona que ocupe el
puesto que queda vacante?

11.- Se involucra el Depto. De R. H. En la induccidn y capacitacion del personal que contrata
para el drea de produceién? 8i No Explique

12 - ¢ Considera importante la labor del supervisor en la productividad de ia empresa?
s5i no Por qué

13.- ¢ Afecta a la productividad de la empresa, no mantener bajo control la Rotacién de Personal?
si no Por qué

14.- En su opinidn ¢, Cudles son las actividades que podria realizar junto con el supervisor para
mejorar la productividad de la empresa?

GRACIAS POR SU COLABORACION
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CUESTIONARIO PARA EL. AREA DE PRODUCCION

EL PRESENTE CUESTIONARIO FUE ELABORADO UNICAMENTE PARA LA REALIZACION DE
UN TRABAJO DE INVESTIGACION {TESIS) . ES CONFIDENCIAL Y SUPLICAMOS QUE LO
CONTESTE GON TODA SINGERIDAD.

NOMBRE DE LA EMPRESA
NOMBRE DEL ENTREVISTADO
PUESTO QUE OCUPA EN LA EMPRESA

.- Aproximadamente ¢ Cudntas personas Jaboran en el &rea de produccion?

2.- ¢ Existe un controt para medir ta productividad de cada trabajador? 8l NO

3.~ $ Cémo afecta a rolacién de personal a la supervision?

4.- ¢ Cusnto tiempae toma a la empresa suplantar a la persuna que dejo ef emple?

5.- ¢ Cudnto tiempo foma en capacitar al nueve emplaade?

6.~ ¢ Cusnto tiempo tarda ef nuevo empleado en Hegar al nivel bptimo de productividad?

7.- 4 Qué medidas son empleadas para motivar a los trabajadoras a aumenier su productividad?

8.- ;3o llevan a cabo sonders para conocer el clima de trabajo en ef &rea de produceitn?
si NO on qué periodicidad

9.- ¢ Qué actividades realiza Ud. Como supervisor para mejorar ia productividad det drea?

10.- ¢ Comunica a Recursos Humanos las irregularidades que axisten entre el personal de
produccion, ¥ por qué cree que es necesario hacerlo? Sl NOQ Explicue
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11.- ¢ Considera importante la participacidn del departamento de recursos humanos en la pro-
ductividad de la empresa? R NO Por qué

12.- ¢ Qué actividades realiza en conjunto con Recursos Humanas para mantener un nivel de
productividad adecuado?

13.- En su opinién, ¢Qué actividades se padrian realizar en conjunio con recursos humanos
para elevar la productividad de los trabajadores?

14.- . Se foman en cuenta tas opiniones e inconformidades del personal para mejorar el clima
laboral en a! &rea de produccion?
Siempre Frecuentemente Qcasionalmente Nunca

EXPLIQUE

15.- En su opinibn ¢ Afecta la rotacién de personal a ta productividad? S1 NG
EXPLIQUE

GRACIAS POR SU COLABORACION
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ANEXO 1
MODELO DE ENTREVISTA DE SALIDA

NOMBRE EDAD ESTADO CIVIL
FECHA DE INGRESO FECHA DE SEPARACION

: / DEPARTAMENTO PUESTO

)

1.- ¢Cudl es la causa de su separacitn?

2.- Nombre de su jefe inmediato

3.- £ Qué opina usted de la forma en que él lleva a cabo su trabajo?

4.- ¢, Qué opina sobre el puesto que ocups?

a) ¢Recibi la instruccion adecuada para realizar sy trabajo?

b) ¢las actividades a realizar astaban bien definidas?

<) ¢Recibid su equipv adecuado de frabajo?
& Cus?

d) éConsidera que el equipo que recibe es el adecuado para que lieve a cabo su trabajo?

e) ¢Qué equipo de trabajo considera que haca falta para trabajar en el puesto qus labore?

f} ¢El sueldo respecto al puesto es justo?

ePor qué?

5.- ¢ Qué opinién tiene de sujs compafieros de trabajo?

6.- ¢ Cudles considera las deficiencias mas notorias en el Departamento que labor6?
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7.- ¢ Qué sugiere para corregir las deficiencias sefialadas?

3 8.- ,Qué opinin tiene usted de la empresa?

9.- { A qué se piensa dedicar al separarse de la empresa?

10.- ¢ Qué requisitos piensa que debe poseer el nuevo ocupante del puests?

Escolaridad Experiencia
Sexo Edad Estado civil
Qtros

OBSERVACIONES:

ENTREVISTO
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ANEXO 2

Escalas de puntuacién

Nombre del empleado Departamento

Nombre del evaluador Fecha

Inaceptable Pobre Aceptable Bueno Excelente

1.-Confiabilidad
2.-Iniciativa
3.-Rendimiento
4.-Asistencia
5.-Actitud
6.-Cooperacion
7.-Compaferismo

" "

20.-Calidad en ef trabajo

EER
|
|
|
LT

TOTALES ===Fc + + ===== + + ====g

PUNTUACION TOTAL =
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ANEXO 3

Listas de verificacién

Nombre del empleado Departamento
Nombre del evaluador Fecha
Valores
6.5 1.- Se queda horas extras si se le pide
4.0 2.- Mantiene muy aseado su lugar de trabajo
39 3.- Planea sus acciones antes de iniciartas
02 30.- Escucha consejos pero rara vez 10s sigue
100 PUNTUACION TOTAL
ANEXQ 4
Método de seleccién forzada

Del siguiente rubro sobre el desempeito del trabajador seleccione la frase mas descriptiva

1.- Aprende conrapidez  2.- Con frecuencia llegatarde  3.- Su trabajo es confiable
4.~ Trabaja con empefio 5.- Se ausenta con frecuencia  6.- Es conflictivo con los demas
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ANEXO 5

Método de distribucién de puntos,

Distribuya 100 puntos entre sus subordinados de acuerdo con el dasempesio individual que hayan
mostrado. Confiera la puntuacién maxima al mejor empleado.

PUNTOS

18
16
15
15
10
7
7
4

EMPLEADO

0. Pérez

E. Herrera

A. Garcia

P. Pardo

B. Gatinde

L. Hernandez
J. Rodriguez
R. Lara

123
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