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INTRODUCCION

Esre frabaJo se ﬂfula "Propuesrc de un Proceso de Reclu'rurmenfo Y Seleccmn

para la dlsmmucron de Rofacton de ersonalken Ia empresa Panamco BnJlo S.A. de

CV Cenfr’o de Dls? 'ema 51‘0 re|acuonado -con

Personcxl Tamb n conocido en la acfualldud como Fac‘ror Humano

La r'ealnzac:ori de P_ste fracho g con el obJe‘ro de relacnonar‘ la xmporfanctcl que

existe en‘rre Ios procesos de Reclu‘ramvenfo y Seleccu én con’ los Indlcs de

Ro‘racuon.' f- ',: = S

El proceso de Reclufamtenfo lmplrca la crfraccron de cunduda-ros pofencnales pam

dasempenm- un pumo en la or‘gumza n, y esru e'rapa se: relacmna dlrecfumen‘re

con la r&spec‘hva seleccton y confra‘racaon de los fu?uros empleados. :

El mal manejo de los procesos de Reclutamiento y. Seleccion, puede ocasionar
funcionamientos deficientes dentro de la organizacién, debido a que se contratan
personas inadecuadas a los perfiles especificados en los manuales de puestos, de

toda la empresa.
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Los solicitantes deben ser filtrados por los puestos a los que corresponden, para
evitar errores en cgpaci?acigiﬁ de " personal deficiente, para las necesidades

presentes de la empresa: &

Un proceso de reclufumtenfu deﬁc:enfe nos da como rsulfado la afraccvon de

candlda?os que no cumplen con: las espec-flcocwnes necesar-las para cubrlr la

vacan‘re y por consecuencta esras per‘soms pueden fllfrar‘se ala sngu:enfe etapa,

que es la szlgccié

seleccidn se ! realic

trabajador abandone la'empresa. y a su vez. la empresa dé,bidd que el érnpleﬁdo no

Cualquier entidad ‘se.ve en'la necesidad de ocupar personal para desarroliar sus

actividades y enfocar a'los objetivos organizacionales, a todo aquel que conforme

la organizacién, cuando el factor humano de la empresa no es el adecuado, los




resultados no son benéficos para la empresa, otra situacién que pueda presentar
la empresa es que:se ve obligada a r-eécind'r; éj contrato de varios de sus
empleados; y, da como consecuencia que los indices de Rotacién aumenten.

La rotacién de persona es. muy. costosa’para una organizacion 'y cobra una cuota

omo’ el proceso de

de_ Rotacién de la emprésa, a

nto ySeIéc’cién. :

Objetivo VGenérral:" -
Establecer una propuesta de un proceso de Reclutamiento y Seleccién, en

fa empresa Panamco Bajio S.A. de C.V., para contribuir con los objetivos, como una




herramienta que permita disminuir la Rotacién de Personal dentro de Ila

organizacién.

Objeﬁvos Esﬁéciﬁ cos::

Conocer' el Procao de Reclu‘ramle.nfo y ‘Seleccién, esfablecudo en el

»ufa enfo y Seleccuon es-un elemer\fo que altera los

Indlces de Rofacnon de la empr'ma.




caAPITULO T

GENREALIDADES SOBRE LA ADMINISTRACION

La Administracion’en’ ucTuaIldad es una hermmlenfa muy sol:crrada porlas

indust ales asi corno para pe Sonas’ fus:cas que necesitan

empresas_comerciales

n’ provee edlqs que hacen

Los prmcupules utores ninistracién le han dado. definicién citando sus

elemenfos estas definiciones son:!

EF.L. Brench‘dice Es u procsor sc;cidl qué. Hleva consigo la responsabilidad de

plnnear y regular en forma ef cnenfe Ios opemc:ones de una empresa.”

H. Fayol defme a la’ Admmusrmcnon como: “Administrar es prever, organizar,

mandar, coordinar y controlar®.




J.A. Ferndndez Arena d:ce ~ Es una cuencm social que pers:gue la saflsfacclon de

obJe‘hvos lﬂSflTuCIOMIES por medlo de una esrrucfur-a vy a través del ‘esfuerzo

humano cofldlano. : R ey




G.P. Terry dice: "“Consiste en lbgrar un objetivo predeterminado mediante el

esfuerzo ajenc.” (REYES,1992:3)

En las defmlcuones anterlores ‘todas fuenen un fin_comdn y hacen referencuu al

fmbaJo en’ gr'upo algunos menc:onan subordmados el esfuer'zo:humano pero

fm de la

‘nmguna deJa pasar.; por ah’o la mencnon'de un’ logro de obJe‘t vos”

empr‘m : pAmrv medio Ldz gsfuerzcr hurnanoty defin la’ admin; sfraplon como
c‘iery\criicr-.x,' 'fecjhlf:uy ° orﬁ'e,* pfﬁce&d:rq{lgqﬁo’s' empl, oce
admiriisfﬁdfi\ié :
Estd ;nf;zh&ido"

que divide y :

cargo.y lo.realiza con.el fin.de que todas.la funciones estén. encaminadas al logro
de los objeﬁ\'ros

La apamc:on de Ia admlnlsfr-ac-on nos permlfe realnzar las funciones con ayuda de

los demas ya que al'paso’del. tiempo’ el se humano se ha dado cuenta que no es

posnble sobr'ev de las personas.

Hoy en dla ch udmml racién’ es aplrcada en la vnda cohduuna de cada persona que

se encuenfm con: muchcs acﬂvndades pero Ia administracién se ha vuelto una

parfe esencm( pam el buen func-onamlenfo de cualquner organismo social.
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1.2 Importancia de la Administracion.

Cualquier 6rganismo sbcial'sin imporrcu- su giro, *tamaﬁo, o fin, se ve en fa plena

neceS|dad de qdmmusrmr- foda su empre.sa -romando en cuenfa cada uno de los

depurfamenfos Y adecum‘ Ia ‘manera: de udmmrsrrar fomundo en cuenta sus

nzces:dades

Se ha comprobado que con una buena administracién se’ asegura el éxito de la

empresa, tomando en cuenta los elementos que integran al organismo sacial, como

{os recursos materiales, humanos, findncieros, etc.:

Una adecuada administracién da co‘m'o:‘resull'f'q‘do Ia:ele\‘/‘aci.én de’la productividad

de las empresas.

rneJor-armenfo de las ¢ func-ones quz una sola persona no podria llevar a cabo

satisfactoriamente.




Organizar y dirigir debidamente a un nimero de personas que laboran en
cualquier empresa dard mayores resultados en comparacién de realizar un trabajo

individual.

13 Concep‘ro' de Empﬁesa .

Empresa es Ia umon de personos ObJeTIVOS fISlCOS y recursos econdmicos, que

ﬂene un propostfo gener‘almen‘re el de producur nrhculos de servicios, en algunos

puede ser de. llevarse a cabo por.una unidad emanada de un control legal y segdn

las figdrhs Jdridlcas,.fqmblen, p‘l;lede ser una constitucién prdctica y de tipo

tronsitorio: se integra por recursos, los cuales son, recursos humanos, materiales

TES‘ (‘O\I
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para lograr sus objetivos, esta ciencia es un elemento esencial para que se cumpla

con los objeﬂ\ros que la empresa tenga en mente.

1.4 - Clasificacién

La emﬁresa es c'ohs'iderudo“po'r- las siguientes caracteristicas:

Porel g ro. E

'rmnsfor-rnan ‘bienes: mcrrerlales en'cambto proporc:onan atencién personal que

esto permite el buen funcionamiento del pais.
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1.5 ELEMENTOS QUE INTEGRAN LA EMPRESA

-Humcmo

Este es el elemenfo mas ac*ruvo de la ernpr'ga y el mds digno.

Altos Ejecuﬁvos; s :

Pr'fedomriirrna:sél‘:i gllo§ la Virﬁr;r)icnf_‘;cién a;jmihisrquiva sobre la técnica.
Los fe}'cnicé& s

Buscavrl(\‘;rear" ni%évog vdis‘ s, susfemas kicdfﬁinis%rc’ﬁ}v/os, métodos, controles,
etc... . - - o .

Supervnsores‘

Ellos revus igilan el:funcionamiento de:los planes y érdenes sefaladas.

Obrems

Su 'fr‘abcuo es 100 manual en camblo el de los empleados su trabajo es

mfelecfual y de servicio

En ld‘ mfegrac n de una empresa fcmblen se puede mzncloncr' dentro de

esros Ios ed f s, las nsfaloc'onw con las que cuenta pum si poder realizar las

labores prqduc vas.
Las  materias’ primas  son aquellas que deben salir transformadas en
productos, madera, hierro. La empresa debe contar con efectivo; ya sea

~ TESIS CON
DE ORIGEN "

"o

e




dirigido para pagos diarios, urgentes, igualmente necesita un capital formado por
valores, acciones. °

~Técnico

Son los bienes:in

mejdramienjro dela i:@:hdad y. solucién- a diversos problemas que enfrentan las

organizaciones.




CAPITULO IT

ADMINISTRACION DEL FACTOR HUMANO

La qdmmlsrracwn del facfor humuno ha dado Yy ablerfo wpacno en la sociedad

las orgumzacvones estdn

dejarﬁasar por alto la - importancia de la

también se tuvo que seleccionar a la gente adecuada, es decir, aquellas personas

que soportaran un trabajo duro, con ciertas caracteristicas como por ejemplo,

T TICRe




buena condlclén fisica, cierta wafura consnderando que fenfa que cargar bloques

muy PedeOS' -ramb-én esfuvo \pr-eserrte la vneceSIdadv de capacifacién era

mdrspensable ensenarlos real zar el ‘h‘abcuo encomendado En ms'epocas la

personal de Ias orgqmzu

La qdmlnrsrracuén de personal antes llamada administracién c-enflf!ca gracias a
las contribuciones de mv&s‘hgadora como el estadounidense Federik Taylor, se
demostré que el estudio cientifico y el sistemdtico de las Jlabores proporcionaban

mejoras notables en la eficiencia. La escuela cientifica de administracién




comprobo la neceS|dad de las espectallzacxones y mejorar la capacitacién, ademds

impulso la concnenhzacwn de crear rnas depar‘ramenfos de personal.

de : actualizar los
lo' XX varios paises

e ceﬁrqban las

Tédq§ los hombres,

arse cuenta de

ogrdficos de la poblacisén para
mas’y’ ‘empezaron a realizar
ema rﬁplunfado demostré que un grupo

do~y‘;bien capacitado resulta ser mds

En la década'de los 60's han ocurrido cambios sociales de gran relevancia, tanto

en Iberoamérica como en todos los paises del mundo, por ejemplo la incorporacién

TES CON




de las mujeres a las actividades laborales, ofro cambio fue la reduccién del

numero de homs de frabaJo no se puede pasar por ulfo Ia revoluclon tecnolégica,

‘Factor

én ' del

io' de actos

La'adminisrmciéﬁ del Factor Humcmd éu‘enfo‘ con una au'forida‘d’ limitada; ya que su

functén no’ consasf 'n dirigir lc':s« operdciones ni “establecer objef vos‘de la

empresa su func n es tni amem'e de asesoramiento, es decir los encorgados de

Hoy en dia se ha cofripr‘endido‘que el elemento humano es importante en cualquier

organizacién, adn cuando todos los activos financieros, de equipo y planta son

CTESISCON
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recursos necesarios para el buen funcionamiento de toda organizacién. El factor
humano es el que da'la creatividad, se encarga de disefiar, producir los bienes y

servicios . de . cualquier: organizacién:  ademds :es’ quien * controla ' la " calidad,

distribuye los’ productos, asigna’ los: recursos financieros y es el encargado de

icios de.una organizacién, su satisfaccidn en

el fmvbojo'y el mejor rendimiento a favor d unos y. otros”.

~Es el drea de la administracién relacionada con todos los aspectos del personal
de una organizacién: determinando necesidades de personal, reclutar, asesorar y

TESIS CON
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recompensa a los empleados, actuar como enlace con los sindicatos y manejar

otros asuntos de bienestar”.

E. Flippo definzz;
“Es la planeacnon orgcmlzacuon du-ecclon y control de la conszcucnon desarrollo,
remuneracidén, in-regrat;iqn v manfenimieh'ro de - las ' personas con el fin de

contribuir a la empresa.”

La Administracién del Fac‘for Humcmo se. enhende como el pr'oceso ndmmlsfmflvo

aplicado al personal de una orgamzacnon aphcando el desarrollo 24 mun*remmlenfo

del esfuerzo, e,xperienc a, conocimiento, habilidades, salud e nfegr'acién personal.

o su nivel, es considerado esencial

uede ser una empresa industrial, una

dependencia ‘pdblica un hospitalun hotel; una universidad, etc...

2.3 Objetivos de la Administracién def Factor Humano
Un deparfdrﬁénfo d_é Recursos Humanos, tiene diversos objetivos, como sociales,

corporativos, funcionales, personales.

TESIS CON
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Objetivos sociales: La odminisrmciﬁn del Facfor Humano se basa en principios

Eéticos 'y socmlmenfe responsablu Cuando una orgamzuctén cae ‘dentro - de

m:'hvndad»es drscr' inatorias; por eJemplo cuashones de rellglén “Sexo,” raza o

so con la 50;ledﬂd.~ B

el fun iomnﬁeﬁfoﬁ adecuado; de'-' la a‘di-ninisrmcién del

e Ia orga zacwn, no’ es para ob'rener- beneﬁc:o

Objetivos Perso ales pam que el personul proporcuone a la empresa un

ue esren al pendiente de

satisfacer Ia' vidl es y Iogmr- los ObJeTlVOS personales mientras

que sean compatib

incidan con Ios obJeﬁvos ‘de la organizacidn.
Ademds, tiene por objetivos regular de manera justa y técnica las relaciones

laborales que se dan en una organizacidn, con la intencién de mejorar los bienes y

FALLA DL Uk




servicios produc-dos por la or'gumzac-on lograr que los empleados reallcen las

labores encammudas al logro de los obJe‘hvos‘ proporcnonar a la or-gamzacxén de fa

fuerza laboml qu promover- lqs grupos :de 1'r-aba_|o: alcanzar la

b aJador Y del pa‘rrén

recliiqqion del«Tr‘
2.4 Funciones de d_ Administracién del'Fqc-ror: Humano

En el departamen-ro de recursos humanos se confor'ma por fcda una jerarquia de

func:ones. especnalvzadas que’:varian de una a ofm orgamzccton. En las

n ellas un smdcccrro es considerado un

orgamzaclcmes grandes en: donde’ ex: sf;

desarro!_lo ‘del funcionamiento de +toda la

"vicepresidenfe de relaciones industriafes®.

En recursos humanos existe una gran variedad de actividades por esta razén se

encuentran': diversos  puestos ' que "interacttan entre ellos, por ejemplo el

encargado de compensaciones puede colaborar con el encargado de seleccién.

TESIS CON 2
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Estructura de un departamento de recursos humanos en una organizacién

(Werther 1995:16)

Gerente de Gerente de Gerente de Gerente de
Compras Rec. Humanos Ventas Finanzxs
f I I 1
Gerente de Gerente de Gerente de Gerente de Gerente de
Ci 1 C i C: i Seguridad Ind. Rel. industriales

Administrad Administrador de
dc Reclutamicnto Seleccion

[ 1
,7 Ayudante J l Ayudante

Como podemos apreciar la estructura se conforma por cuatro niveles, en donde, el

Nivel Nivel 1 - corresponde al nivel gerencia general
Nivel 2 - corresponde al nivel gerencial especializada
Nivel 3 - corresponde al nivel administrativo

Nivel 4 —~ corresponde al nivel de empleados no calificados

La administracidn de recursos humanos emprende acciones para dar y mantener

una fuerza laboral siendo la adecuada para la organizacién. Los departamentos de

243




recursos humcnos reahzan funcuoru’.s' especufxcas, y estas funcmnes varian de

acuerdo al tamaﬁo de la orgomzaclon y las neces:dades que fengan por eJemplo

los depar'ramen'fos de pequeﬁas orgamzacnones no cuem'an con el pr-csupuesfo

grande y se ven hrnn'ado‘sken cuanfo al némero de directivos necasarlos; Yy ‘al verse

n‘se  concentran’en:las actividades mds importantes. para la

organizacié

a izac nm g ndes; qbarcan fodas Ias ac‘hvudades de

como: Planeac:én Dmrrollo Evaluacidén,

, ompepSaciones, Con‘rrol: a continuacién

én confmfado necesita de orientacién, es decir, de

Desarrollo‘ Un empleado

induccién para que se relacione con el sistema de trabajo de la organizacidn,

25




ademds no se puede pasar por alto el adiestramiento: que es esencml pam la

for‘macn n de habllldndes en el ‘rmbaJo y hace que el empleado se sienta par—re del

con - los s:ndlco‘fo 'vgual,”'de rlos convenios colectivos y administracién de

contratos. En algunos casos los encargados del departamento se preocupan por




reducir las hostilidades o hacer menos la insatisfaccién de las relaciones

laborales.

Compersacnén.,Los sueldos Yy salarlos las prmacuone.s Iegules las prestaciones

Vnderadas como Ias compensacwnes a Ios empleados, por la

adr‘alegales, son col

confr'tbucuon ue hacen‘a ln ernpresa También la ac‘flvndad de asegurar la equidad

de los salarms ,los‘aumen'ros salariales, basdndose en el de.sempaﬁo individuaf,

por grupo organizacional son problemas de compensacién,

Control: El "ldepqi-famenfo de recursos humanos “tiene como tarea implantar

con‘rroles que oyudcln a evaluar la efectividad de las actividades y el grado de

eﬁcnencm snernpre enfocdndose c|| Iogro de los objetivos de la organizacidn.

Estas se consn_derqn asprlncupales ‘Funcuon&s de recursos humanos, la forma en
como se redhza su |seﬁ'o y direccidn depende de dos fases que son las

cond:c:ones a las que e enfr‘enfan y los objetivos que se han establecido en la

orgamzacudn.,

Y, el depar#&rrienf& iene a su cargo el emprender estrategias en la organizacién,

para llevar'a cabc las actividades, y el resultado serd evaluado como parte del

proceso de supervisién.




Hoy en dia, el personal que conshtuye a una or'gamzncuén es un elemenfo esencial,

ya que por med!o de el la empresa vera reollzados los obJe‘hvos. Es asf que la

admmlstracwn del mismo, e.s md«spenscble en esfos ﬂempo l desqrrollovde la

Tecnologla el




CAPITULO III

FUNDAMENTO TEORICO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCIéN

desarrollar. i6n va de la

mano " con: ot

proporcuonara que el sugulenfe paso Q seguir, sea menos; compllcado seleccnonando

a los ﬁ.rturos parhcxpanfes da la orgamzauén. :'—"

3.1 Concepto de R@—:é:lufnniiento.

El reclufdmien‘ro\;s el proceso de identificar y atraer a un grupo de candidatos,
de los cuales mds tarde se seleccionard a alguno para recibir los ofrecimientos de

empleo. (WILKOVICH, 1988:188).

29




Sdnchez Barriga define al reclutamiento asi: “Es un proceso ‘técnico que tiene por

objetivo abastecer a la empi-{ua del mayor nﬁfnero'de sol fude.s para contar con

la mejores oporfuniduafsk de escoger entre varios é:d_ridid atos; los idénéos.-ﬂ

de procedimientos

a atraer candidatos

s y.capaces de ocupt r cargos dentro de la oréénizacfdn.

persoﬁal, en donde se encuentra. yu especificado el perfil nece:

tener la persona.

€l problema ‘que enfrentan los encargados en el p‘r;o'ébe‘.(séﬁdé reclutar gente, es

tener los medios adectados para identificar y atraer al recurso humano adecuado
para realizar ‘ciertas. labores,  este . es considerado un desafio comin en el

departamento de recursos humanos.

30




Para determinar el grado de idoneidad de los aspirantes en términos de las

necasidadas de Ia organizacién-se 'romun eh cuenta: lossi_guienfes factores:

anfecedenfes edad exper'xencm Iaboral mvel de educacr6n académlcu ap‘rrtudes

mentales y ffsic'as, c emos eﬁ: esfos aspec*ros varuan en'cuanto a la nafumleza

del pués}oj.- g : -
3.1.1 . Fuentes de Reclh‘ramien'jro.

Las fuan‘f&s de recursos humanos son llamadas farnblen como lus fuentes o medios

ufamlenfo ‘como son: Escuelas 0%
umvers:dades la:propia empresa, otras emprasos bolsas de tmba_go agencias de
reclu‘ramlenfo asaciaciones de clase sindicatos, también se deben tomar en
cuenta- medlos como’:el perlodlco ln radio, la televisién, los folletos y los

boletines.
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Los solicifanfa esponfénéos es un rﬁedio de'reclu-ramienfo poco costoso y

proporcnona una gran canfldcd de candndafos en lcs orgamzacnona con la polrhco

de puerfas abuerfas hon aumenfado su car-fer'a de candtdafos.

cho. es atraer a los candidatos a la organizacién, v

un papel que e es la solicitud de empleo que cumple con la funcién de

prohoréioﬁar formac n compamble de los diferentes candidatos, y dando el
interés qde € responde se tomard una decisién objetiva, en cuanto el estado
del candidato. Empresa.s medianas o grandes tomaron la opcién de disefiar su

propia solucrrud s:endo su disefio enfocado a los puestos que tienen.

Al reclutar candidafos se les piden varios datos y estos son dados por medio de la

solicitud de empleo.
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Esquema del proceso de Reclutamiento (Wérfher B. William, 1995:145)

Planegclon de l Verificacion ' ,-cl,Informaaén l

l de
. I Vacantes -
SOI.C‘TUda
Un grupo de Requeri —
satisfactorios Mcdétodas del
pr __j Rect s del
solicitud de ]
Pucsto

I

1 Candidatos cspontincos

2 Anuncios en la prensa

3 Agencias d amplcos

4 Compatiias de identificacion de
personal de nivel ejecutivo

5 Recomendacionces de fos
cmpleados de la empresa

6 Instituciones educativa

7 Asociaciones profesionales

8 Sindicatos

9A jas de I tamporal
10 Personal de medio tiempo

3.2 Concepto de seleccién de personal.

Sdnchez Barragdn define a la seleccién como: “Un proceso para determinar
dentro de todos los solicitantes cuales son los mejores para que se puedan

adaptar a las descripciones y especificaciones del puesto.”
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Werther W. Keith D.: "Es una serie de etapas especificas que se utilizan para

decidir cudles son los candidatos a los que deberia contratar.”

La seleccién’recopila y ! utiliza informacién de. los. aspirantes-reclutados con el

las? ofertas- de. empleo; : 'se’ realiza una

. de;jtiéinpd qhe

d'qa os quedwean trabajar de inmediato Y parc los

én'd nde existe la vacante.

3217
El reclutador :lleva ‘a* cabo’ varies pasos, identifica las vacantes mediante la

planeacién de los recursos humanos o por peticidén de la direccidn, el plan del




personal es de gmn ufllldad ya que proporcmna informacién de las vacantes

acfuales Y las confemplodas a fururo

ré atencién en las nééesidddg del puesto

La persona encargad del ‘pro eso po ‘

“directa” cucmdo el reciuta ento’'se da por medlo de la rmsmu emprm es decu'

cuando los candlda'tos encuentran’ denfro de la orgqmzacnon, y es:

cuando la empresa acude a medios o fuerrres externas de reclu—ramlenfo.

El proceso- de seleccién consiste en una serie de pasos que’ se emplean para
decidir cudles ser-c‘inklos solicitantes que serdn contratados, osi bien la seleccién
comienza cucmdo llegnn los sohcrfam'es a pedlr el empleo y termina cuando se

tiene la decisién de con‘rmfur a uno de los soltctfan'fes

El proceso de seleccton es_una act dad de ascoger de opcién, de decisién, de

filtracién, de enfr'ada (insumos), de calificacién.
En algunas organizaciones el reclutamiento y seleccién se integran y reciben el
nombre de “contratacién®, en otras el reclutamiento y la seleccidn se combinan y
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reciben el nombre de “funcién de empleo”, esta dltima se da en empresas

medianas.

En empresas gmndes se separan Y osugnan como re.sponsabls a una persona para
cada e'rapa. :

La seleccién de perSdnal se' preocupa de dar solucién a dos problemas bdsicos,

uno ‘es; la adccuac on del per-sonal al puesro y fa segunda es la eﬁcrencm del

personal en el puwo.

3.2.2 Técnicas de Seleccidn. =

La selecclon de personal es considerada un s:st'ema de compamcmn que da pie a la

toma de declsnone.s teniendo la necesidad de apoyar‘se en algun pafron o crlferlo

para que fenga validez.

Algunos pasos que pueden mejorar la seleccién de per%onal son:
1. Desarrollo de criterios: La descripcién del puesto debe ser de manera exacta,

y el solicitante a la vacante de estar enterado de las funciones y todo lo

relacionado al puesto.

-l
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2. Determinacién de las variables que infervienen en el predicfor: Los candidatos

deben ser evaluados de acuerdo a las wxnables que se suponen ser buenos

predlc‘tores del rendlmlenfo

3. Obfencson dz candldnfos en ndmero suflcnenfe pum asegurar una variacién

adecuada en'lo que’ se refiere a’las: vurmbles pr'edlc-forcls al contar con un

‘de’candidatos es posuble que esros obfengcm una puntuacidén

nimero suflc,len

pred:cforlos del buen desempefio, en cuanfo ul crrrer'lo en: el grupo no
seleccxonado de candidatos. '
7. Seleccién de candidatos que obtuvieron un nidmero considerado de phnfos en

los aspectos predictorios, después de la correlacién se podrd seleccionar a las

posibles personas.

A continuacién se presentardn cinco técnicas de seleccidn:
TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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4.

Entrevista de seleccién: - Dirigidas (con guia)

- No dirigidas (sin guias o libres)

Pruzbqs de conocm‘llanfo -] de cupac-dad'

Generales. -~ De culfum genera )

e De ldlomas

Especiflccs. = De cul'rum pr‘ofesnonal

i De conocnmlenfos técnicos

Test psicométricos

. De apﬁfhdg: - égﬁérales o

- Especificas -
Test de personalldad - Expres:vos
B Proyecrlvos

- Invenfarlos

Técnicas de simulacién: - Psicodrama

TESIS CON
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- Role - playing

La entrevista es parfe fundamenfo en Ia selecc:on si se lleva a cabo con habilidad

Y fac*ro nos dara los resulfados aperados Consuder‘ada 'farnblen como uno de los

palab ros, éeéfo o

canales “'qu

transmitir. el

necesaria’ para ' predecir el

pretendido.

probable exlfo del

itica y complefa de foda

i nformacién

candidato en el cargo
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2. Proporciona al entrevistador una guia para la obtencién de fos hechos y para el

descubrimiento de la informacién diéponible sobre ef candidato. .

3. Proporciona un’ conJunTo de prmctp os para uso ‘en Ja lm'erpre‘raz:lon de los

hechos obfemdo

on el propos ito de JUZQOI‘ Io que el candlda?o hu hecho.

imizar las  distorsiones y: los’ preconceptos

ser entrevistada.
2. Ambiente: el ambiente para una entrevista puede ser:

- Fisico, oficina privada y confortable, y
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- buena disposicién de dnimo y confianza.

3. Desarrollo de: la 'enfre‘visfa‘, en-este principio .es en’ donde ‘se. obtiene la

informacién que ‘se: desea’ tener, aqui ‘el entrevistador realiza -preguntas al

condidafb: ‘el “entrevistad: rfrbecibe'rrespus'rqs qﬁ_e ‘estudia ‘junto con las

tuvo el em'revts-rador cuenfa con lnformacnén que serd uflllzada para evaluar al

candndav o.

Los procesos de reclufamlen*ro y sel cién varian a las necesidades de la empresa

por eJemplo el 1'am ue nivel necesita tener el personal, y otros

fucfor‘es mus, el" departamento de recursos humanos se guiard por el manual de

procedih\izn*rés 'pero:esrehmanuayl 'se ‘adaptard, es decir tiende a tener cierta

flexibilidad. Estas actividades son primordiales para que el ambiente laboral de la

TESIS CON
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e:nprm sea bueno, es decir si se reclutay selecciona alas personds adecuadas y
son ubicadas en el pusfo udecuado, se esfara confr'lbuyendo al desarrollo laboral

per-sonal de la persona por el hecho de que se encuenfra a gusro en el puesto

encomendado. .
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CAPITULO IV

'ROTACION DE PERSONAL

Las or-ganlzncmm’s procumn que su personal muesrre wabuhdad Iaboral en los

puestos que lq conforman Io cual proporci na eﬁcxencm en Ias funcuones En

ocasiones las organizaciones creen que uﬁfir c erfo;éambio, ‘de personal da un

nuevo ambiente laboral que motiva al personal

La punfualvdad y a lsrencta nl ‘h’abaJo son aspecfos lmpor'fan*res pam Ia eﬁcnencua

el e TESIS CON
41 genceprode tatasenl FALLA DE ORIGEN |

Rotacisn si}: éqfijeridel c‘on‘\o, él nimero de trabajadores que salen y vuelven a
entrar, .en ,rel‘m’:iéh con el total- de una: empresa, sector, nivel jerdrquico,
deparfa‘mgn‘rio’ o puesto.

Considerando la definicién anterior, nos explica que aquellos empleados que son

contratados por la organizacién, para formar parte del equipo y no a suplir a
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otros empleados que salieron, este caso no cuenta para el concepto de rotacién,

mds bien, estd hablando del crecimiento que estd teniendo la empresa.

El Termmo de rofacmn de personal deﬁne los aconfecumlenfos que se dan entre

una orgcmzacmn y su amb:enfe es dec:r el volumzn dz personas que mgruan Y

que salen de Iu empresa "

La orgclmzacton vista como un snsfemo abler'fo ‘se caracrerlza por' su continua

demanda de personal parq d&sar-rollar‘sus opemclones y obfener los rasul‘rados

com-emplados. -

La ro‘tac:on reprzsen*ra un cosfo' udem de congelumnenfo de actividades de los

procesos:; framl‘re de- seleccuon adlesrr'amlen‘ro a los nuevos empleados, y la

mayoria de las veces el personal nuevo no cuenta con eficiencia en el trabajo.
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La organizacién sufre de problemas como:

- La falta de infég?acién y coordinacién'del personal, cuando los empleados se

encuentran’ en'la  tarea de adaptarse al cambio constante es.imposible que

tome interés en su trabajo:

La'imagen” de-la: empresa’se: Vé’dfécfada""cu@mdo B cbny~frecﬁénkcia tiene la

necesidad 'de cambiar su personal, ya que da la-percepcién de que el personal

estar al contacto con el pilblico; es importante aceptar la rotacién, como una

estrategia benéfica. -
- El personal nuevo tiene salarios menores, en comparacién al personal que tiene

' gran antigiiedad.




4.3 Causas de la Rotacidn:

Tipos de Rotacién:

Por muerte:: No' se puedz evitar: que al morir un trabajador, es necesario

subsﬁfut rlo por- otro.

Por Jubllac 5n Un empleado cl curnplu- varlos afios combmados con varlos afios de

Por mesrabllldad mfuml Esta se da por razones psucologtcas o de educacién, que

hacen que el 'rrabaJador no muestre esrabllldad enel frabaJo.

Otras causas de rotacién pueden ser:
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Razones diversas de cardcter familiar, que obligan al trabajador a separarse de la

empresa.

Retrasos mvolunfarlos Y. falfas volunfar-las or dlver-sos mof /oS, se ven afecfados

ices de rotacién'es: por .un ‘periodo
determinad vr"e’," sémes-rre‘o'por afio, esto depende de

cada organizaci

R= % del nim. de enfradas mds =alidas -

; Nﬁrn'.‘_,f‘o:r‘al"de,‘rrqbaj dores en la dad -

Otra férmula que se recomienda es:

_ e TESIS CON ]
Indice de roféf'Q" fie’pers"qml _-_—_=‘ 2 ALL'A DE ;'u..:\‘:{{
- T Em

A: Admisiones de personal en el drea considerada dentro del periodo considerado.
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D: Desvinculacién de personal en el drea considerada dentro del periodo

consnderado.

EM: Efecﬁvo rnedm de. crea consnderada denfro del pemodo consndemdo Puede

ser obfemdo por ia ‘suma de los efec‘hvos e.xlsfen‘res en la lnlCIOCIOH y en la

diagn&s;g'icb ;

-rrabajndores'y poder de‘rec*rar Ius razonas por' las que no quueren continuar

laborando en la empresa.
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CAPITULO V

CASO PRACTICO

5.1 Metodologia
Los métodos de investigacidn, ocupado§ en el desarrollo del trabajo son:

- Cuestionario:" es una’ herramienta. importante | para recabar’ informacién, se

disefia por‘ine o 'de’ una ‘serie de preéun'ros, ya: sean' abiertas o cerradas, se

f@td de’ adqqirif‘ el a#tigaéién.

Observacién di “estar presente en el lugar

P opdestd”del Proceso de Reclutamiento y Seleccién, con

se analizard todo el proceso que tiene la empresa, desde las fuentes que utilizan,

para realizar el reclutamiento de personal, los exdmenes y entrevistas de
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seleccidn, en si todo lo que contemplen para cubrir las vacantes que son solicitadas

al departdmenfo de Relaciones Industriales.

Se realizard una entrevista.a todos:los vendedores de la empresa; el nimero de

fndices de Rotacidn.

Por medlo de Ia colabomc:én en ac‘hwdades ‘dentro. de’ la empresa durante el

periodo de sels meses ‘se podrd dar un meJor JUICIO de los problernas detectados

en los procesos e indices dg Rofucnon,‘

TESIS CON
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La historia de Coca - Cola comenzé en 1886. a unos pasos de la actual sede de la

compafiia en la ciudad de Atlanta Georgia, en los Estado Unidos de América.




El farmaceuflco Jonh. S. Pemberton, creé despue.s de mnurnerables m-renfos en el
patio 'fraser'o de su casa, un quaba color caramelo que. mezcludo con agua y hielo
dleron un sabou- umco que debufo como su bebida exclusnva en la fuenfe de sodas

de la farmclcm J'acobs.

El nombre orlgmal de la beb:da era "Vmo Coco Pemberfon y su férmula fue

Transformandose Y. enr‘uqueméndose con nuevos sabores .como resulfado de la

constante busqueda_ Fmalmenfe el 8 de mayo se hlzo hnsforl al mezclar Jjarabe

nombrede’cdcé Cola'y el disefi del mconfundlble logo‘hpo.

Los pmmeros ‘anuncios public anos del nuevo producfo descmbmn a. Coca - Cola

como una beblda deliciosa y refresccnfe un lema que la compqma con*rmua

utilizando conqéd'ro mds de\lOO aﬁos‘después.x TR

En el primer afio-de la existencia: de Coca - Cola, las ventas alcanzaron un
promedio de 9 bebidas por dia, este comienzo fue considerado bastante modesto
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para un producto que actualmente cientos de millones de personas: disfrutan

diariamente.

El Dr. Pemberfon. Jamas conocuo el enorme pofencxal de la beblda que habia

creado, ya que padecno de 1 una enfermedad y se vio obl-gado a vender- parfe de su

negocno a Aso G, Candler yu que no con*raba con el caprral suﬁc:enfe par-a segunr

adelanfe con Ia emp esa'

En 1888, después de eron adquiridos por el Sr.

Asa G. C;a}ndiér; de. negocuos Y. farmacéu‘rlco esrablecndo en Atlanta.

Candler obfuvo el confr‘ol de Coca Cola en 1891

En 1893, la marca’ Cocaj—‘CAola‘s,e" registré por primera vez ante la oficina de

patentes de: Estados Unidos : d}e}ﬁméricq, continuando su renovacién periédica

hasta la ac*rualidad."

Poco tiempo dapués,qqé Benjamin F. Thomas y B. Whithead, tuvieron la idea de
embotellar comercialmente la bebida, por lo que solicitaron a Candler un contrato

para ltevar a cabo dicha accién, quien acepté cerrar el trato por solo un délar.
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Es asi que se dio inicio a la produccién a gr-an escala de refresco se esfablecié un

sistema que husfa hoy en dla conflnua en func-cn el cual cons:sfe en que a los

recordar la snluefa da la’ anflgua estrella del rmsmo nombr-e y que hasfu el d|u de

hoy ldenflflcqn plenamenfe a es‘re producfo

En 1919 The Cocu = Cola Company fue’ vendlda por' la famllla Candler a un
banquero de Aﬂan‘ra Ernesf Woodr‘uff rneJor conoc:do como Mr. Coke y a un

grupo de mversnomsras

Coca - Cola llega a. México en’ 1926. La década de los veinte fue una época dificil

pero también representé una gran oportunidad para aquellos hombres
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emprendedores y visionarios que arriesgaron sus propios recursos para iniciar un

negocuo.

Para poder dlversnﬁcor amphur su mercudo de Coca - Cola Company otorgd

£ dora mdepend:enfes logrando asi que

concesuones a dlferenfe.s grupos ern

. Ilder en los mercodos en los que par‘hcupa formada

‘on Ia excelencno como -Forma de v-da y que se
manﬁenen én la . perm enfe de ser mejores pcra poder suﬁsfacer

plenamenfe o sus fes Y consumldor-es

Imcto de opemc:ones en o‘rros pcuses

Panamerican Beverages, Inc.

I méxzco cazrecar 1941 ||

I euatemaraisss | | orasmisas |
| NIcaragua 1997 | Il coLomsraisoso |
[ venezueLa1997 || [ cosTarrca 1995 |
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En México, se le conocié como Panamco Azteca hasta Enero de 1999; cuando cambid

su denominacién a: Pan‘émco‘ -'México. Esre.carnbib se dio, debido a un facter muy

;'Azfveca' pbrf a irhporfanfa

|mpor"ranfe de ldenfldad se fenlu el ", rnbr-e de Panamco

persono se ldenﬂf:ca ‘porque: no ‘todos se siente o son parte de' esta culfuro- sin

embargo -rodos somos,; Mexicanos.y. es.un nombre: ue cualquuer persom se siente

gratamente. ldenﬁflcado Y. orgulloso de perfenecer a es-ra empre.sa Panarnco Mexnco.

5.4 Panamco México, L BN RTINS et

La historia de Panamco Azteca ahora Pcnamco México, inicia ‘en 1941 en la
ciudad de Ledn Gfo.. en donde los senores Alberf H Sfafon J'ames Toppmg,

Robert Bruce’ Gwyn

primera empresa del Gr- po. Refrescos del Bajl'o S A. de C.V. En el affo de 1994

inician sus oper‘acione.s Embofella‘dora de"Celayo, S.A. de C.V., asi como las

primeras oficinas corporativas bajo la razdén social de Gerencia, S.A. de C. V.
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Fue durante el aﬁ'o de 1951 cuando se ampllaron los sarvnctos del Corpomﬁvo

cambiando la mzon socml a Adrnmlstmcuon SA de C.V., en 1953 con'nnua fa

expansion del Grupo' -Fundandose en 1955 Embo*rellador‘a de Zamora S.A. “de C V..

Es el affio de 1968 cuando surge Embofelladom,de Apafzmgan S.A de C

S.A. de C.V., fundada en 19427 Embofelladom de Zamom S AL de C. V. conshfutda

en 1982.,
5.4.1 Estructura.

El 1° de JU'IO de 1999 camblo su esrructura Panamco Mexnco debldo a facfores

econémlcos Y

Iegales yes por' eso que se opfo por cumb:ar a una sola razong

social, umfu:andose a Panamco, BOJIO S.AL de CV.. snendo ahora cada Panamco

Bajio, sA de CV. plam'o'Zamora ‘Leon Irapucn'o Morelia, Celaya, Ldzaro

Cdérdenas y Apatzingdn y Panamco Golfo, S.A. de C.V., planta Puebla. Apizaco,
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Coatepec, Veracruz, facilitando ahora la distribucidn, siendo ya una sola empresa,

con la misma razdén social, solo en diversas plantas.

Panamco México

Zona Bajio Zona Golfo
v Ledn
v

+ Irapuato Pueblia
v Celaya v .
v Zamora Apizaco
v Morelia :

< v
v Apatzingan Coateprecr g
~ Lazaro Cardenas v Pfo Vera'(::ry"t.rl'zv'

5.5. Panamco Bajfo,k S.A.

5.5.1. Filosofia

La filosofia de Panamco Bajior toma el compromiso de enorguilecer e identificar a

todo el personal que labora ,dé‘r-lfra de la compaiifa y que sientan que son parte

fundamental para el logro de lé;‘misién, a sus clientes internos se les da un trato

Jjusto, equitativo y respetuoso, se les ofrece a todos oportunidades para su

TEY 0
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desarrollo personal y profesuonal ademés de proporcionales un entorno global

laboral dmﬁanfe y sahsfacforlo. Su compr‘omlso con Ios cllenfg y corsumldm'&ﬁ

es el ofrecerles pr ducto de méx'ma(cal dad 'brmdqndoles pn excelen‘re servicio

Para tener esto, Ia cdrhpu’r‘ﬁa cuenfa'cbn bases ‘sélidus que son los valores; siendo

su prmc-pal valor la farmlna i on ol qde‘es,la principal motivacién par el

desarrollo de las personas de una’ comumdad y como otro valor tiene el impulso

continuo al logro de las metas y siempre se verd regida por los 10 mandamientos
(&
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que son considerados como los elementos claves del éxito y que han hecho que

Panamco Bajio sea “uno de los mejores embotelladores”.
3 J

Misidn
Maximizar é! valor agregado en forma sostenida y consistente para nuestros

accionistas y, como consecuencia, para nuestros empleados y comunidades.

Visién

La visién de la compafiia Panamco Bajio es conver’firsé en ll’déreﬂs: ind;'scufible.s de

la industria de Vbét'v:ida_sl de América Laﬁnﬁq,r qﬁg ébmpite‘ nf‘rt_k:‘da'ﬁnc ghma de
bebidas listas ad

compafiia Coca’:

Todo  esto:
profesional :

corporativos:

enfocado en el a enible de los ingresos siendo

reconocidos ‘en acién flena de valor, la calidad de los

productos, procesos'y gestién,’y el compromiso con sus comunidades y el medio

ambiente.
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Propdsito
Sa‘rlsfacer con excelzncm a los consumldores de bebldus.

Los 10 Mcndarmenfos de Panamco Bano T

Desa_rrfpﬂur gente prof&ioml Y talentosa.

Continuar desarrollando’ nuestro negocio de refrescos.

Los vqiqré.s S(‘)n c
su condué;;:::y le
Los val?ufé
influéntiﬁ‘siq LY son mdlcadores del porqué es importante

trabajar, luchar, gozar, construir, en'rregarse.
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Los valores de Panamco Bajfo son:

In‘regmdad persoml se exige. un comportamiento é&tico de los

colaboradorw

constructiva,” se - alienta el

cuenta, se difUndé fa integ 5n | Y el espu'lfu de equrpo Yy ‘se’ dan a conocer

ade,cuodumen}é los objetivos, planes ¥ programas.

Los’ dc‘xfps’ de:la”historia, antecedentes de Coca - Cola y Panamco Bajio,
filosofia y estructura, mencionados anteriormente fueron investigados por medio

de! video de induccidén de la empresa, manual de bienvenida y filosofia
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corporativa, que fueron proporcionados por el departamento de Relaciones
Industriales de! Centro de Disfribuciéri Uruapan, Mich.

5.4.2 Esfrucfam‘ g

A Confmuacnon se dara a onoczr la esrr'ucfuro del Deposito del Centro de

Dnsfrubucuon de Uruapan M:ch

Gte. de Gerente de
admén. - ) Risco
)| [l [
S — |
Coord. Supervisor Jefe de Supervisor
Admivo. distriducién
Prevendedores I ] Instalodores Repartidores
Aydtes.
Monta- Repartidores
carguista Aydtes.
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5.6 ANALISIS DEL PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION

. RECZUTAMIEAITO : ‘ -
A confmuacton se praenfar‘a el procmo de reclufarmenfo y seleccuon que se

los manual&s con los que cuen*m la e.mprasa y con ayudo de los responsabl?.s del

depar'fomenfo.

El proceso de reclufamlenfo comienza cuando el deparfamen‘ro de. Relaciones

La  Reguisicion de - Personal después de ser revisada se conserva para

posteriormente se anexe al expediente del empleado.

TESIS CON
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Fuentes del Reclutamiento.

Después se recurre a_las fuentes internas como son las promociones, ascensos o

el escalafén.

Promocuones En prlmern msranc:a se busca una persona denfro del mismo nivel

jerér‘quuco,’ adn siendo’ de ofro depar-famenfo pero con menor sueldo

- Archnvo o Car'fera de Ccndlda‘fo : Se :crchi\‘m,el expedien're,:de todos los

candldafos que sollcn'on empleo

- El Smdlcofo. De ccuerdo con: lo que merca ia Ley Federal del Tl"CleJO en la
cléusula . n e.xclusuva el smdlca*ro es la principal fuenfe de
abasfec-m:enfo de pzr'sonal a: mvel smdlcahzado este debe proporcionar al

per-sonal denfro de los *rres dias siguientes de que se reciba la solicitud por

escrito.




En caso de que las fuentes internas no proporcionen al personal necesario para

cubrir la vacante se recurre a las fuentes externas, las cuales son:

- Bolsas de 'fl‘abaJO- Como el Servncuo Es-trnul de Empleo en el drea de
colocac16n promocnomn la vaccn‘re especuflccmdo los requlsﬂ'os necesarios que
deben tener las personas y su. func:on es reahzar una prmeleccuén y enviar

. varios candldaros a la emprm

- Periddico, i'sf;/ Uniinstrumento lmporfan're pam el re.clutarmenfo de

muéhés zresndos Y una desvenfa ja es que no todas las pzr‘sonas curnplen con

los requnsu#os necesarios para el puesto.

- . Radio, esta fuente proporciona a la empresa que durante el dia salga al aire
varias veces el anuncio de la vacante que se estd promocionando. Si este medio
se utiliza correctamente dard buenos resultados es necesario que se utilice la

estacién adecuada para captar a los candidatos que se requieren.
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- Carfeles la empresa en ocasiones recurre a esta fuenfe Ios carteles son

colocados en punfos esfrufeglcos para poder a‘traer candxdafos si los

ccrfelzs se colocqn en lugar'es en donde el Tlpo de persona requer‘lda no

fr‘ecuen‘fu, no dar‘é resuh‘ados buenos.'-

Para_la selééciéri de las fuenfes de reclufamlenfo se con‘remplan aspectos
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PROCESO DE SELECCION

Enfrewsra Prellrnmar Y. Profunda

Cuando emplezcm a Ilegar- los’ mferesados a la empresa comienza el proceso de

seleccuon ‘se le' recibe ‘la- so ctfud y.pasa ‘con el J‘efe o con’ el auxlhor del

Durante la entrevista se analiza el :comportamiento del cqhdidqfo,“'si‘q:onfesfa

nervioso, si se encuentra inquieto o.timido, desesperado, la forma en como se

expresa, si esta dudando de lo que dice, etc...
Después se realiza un dnagnosnco bnsandosz en los dafos e mformaclon que se
obtiene durante la entrevista y si’ se cree’ que puede ser apto para el puesro

posteriormente se le realizan los exdmenes psicométricos.
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Esta etapa del pr-oceso de reclutamiento, el deparfamenfo le da gran importancia

en cuanto a Ic| percepc- mlcml del SOIICI‘I’aﬂTe en ocasiones esta enfrevusfu es un

elemen'ro esencnal para decndlr no seguu' con el pr-oceso.

gran parte’ por la

rmacién - por

Aplicacién de exdmenes psicor'né*rm‘cosy técnicos.

Enseguida de terminar la entrevista al candidato se le realizan los exdmenes

psicométricos adecuados a la vacante.
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Los exdmenes psicométricos para la empresa son un insrrumenfo que les permite

evaluar - al candldafo contra los requerlmlen?os de la vacan're a cubr'lr-, ademds

permite que los resul'rados sean comparados con otros candldafos al puesro.

La empresd ;ugnfq' con l@s:sighignfes test:

Test de’ Capac:dade: Inrelecfuales. i

WATs:

De'rzrmma el coeﬁc enfe mfelectual de'la persona es decnr, su capacidad

omo su lrrrelagencm ubsfmc-fa mlelgencm concrefa

y dnversas capacudades especcﬁcns de mfellgencuo tales como: onahsns sfn‘rsls

apr'endlzcue nlvel culfural atenc:on y concentracién, vocabulario; senfldo comdn,

razonarnienfo Iégico, organiza;lon y planeacién.

TERMAN MERRIL.

Mude el coef:cnerrre mfelecfual y diversas habllldada quz lo conforman.

cultura general sentido. comun vocabular-lo comprens:on hubllldad numérlca

razonamiento llqgqu cndad de ar\alls:s sinfesus y absfraccnén. 4
BETA IT-R.
Refleja el pofeﬁcial intelectual vy la capacidad del candidato para diversas

habilidades como son: abstraccién, sentido comin, planeacién y organizacidn,
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andlisis, coordinacidn visomotriz y discriminacidn visual.

RAVEN
Volorar‘ el po‘rencml |nfelec1’ual Y lc capac-dad par-a llegar a solucnones de

problemas medmnfe el . ruzonamlenfo mdependxenfe.menfe de los- conocnmle.n‘ros

adquiridos. "

BARSIT .
Evalda el‘:poféhcial infelec?ui;l con base ‘en él—mzéﬁatﬁieﬂfc verbal y

numérico, asi.comc el aprovechamiento de los conocimientos bdsicos:

DESTREZA = oo
Evalia  la coordmaclori vusomofnz ‘en’ donde se denota la calidad de

precisién, observacu:in atencién mmedlafa Y. velocndad en hablhdade.s manuales.

CAPACIDAD DE APRENDIZAJE
Valora capacidades como: discriminacién visual, lo que se proyecta en la

facilidad de detectar y diferenciar detalles importantes tanto en objetos como

TR COT |
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en situaciones, se denota la calidad de observaciones sintesis, abstraccién y una
adecuada asimilacién de exper:encms pasadas utilizadas en el presen‘te.
NUMEROS 7

Determina el‘ é.mdo' de mpidez Y acieﬁ'o con que résuelven problemas

aritméticos simples.’

Test de Comportamiento:’

CLEAVER "

Es una: nicaque refleJa Ius oc?lfudas y conduc-ras del candldu‘ro al

errfrenfur'se a’su *rrabaJo o’ forma de reaccionar anfe situaciones de’ presnon y los

rno*hvndores que.
tiene la Vper-s”ornq_
normc@ o pr"oc" d
THURSTONE

Descripcio’ri;de_aspecfos' rélgvanlfe# del comportamiento como es: gusto por

las actividades fisicas,: las: que, requieran de reflexién y las que involucren

constante movimiento,. impﬁlsiw ad " y seguridad en la toma de decisiones,

dominancia, sociabilidad y estabilidad emocional.

i

[}
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MOsSs
Explom Ins hab:l-dcdes de superwsuén toma de dec:saones en las relaciones

humams senhdo comun y fuc-ro en las relacnones m*rupersonales capocldad para

enfender y evnluar problemcs socml&s Y hnbchdod pcra esfnblecer relacuones

mferpersonalas.

MMPI

Explora caracfensﬁcas de compor?amlenfo y posnbhs trastornos o

pafologfas de la personahdad del’ candldafo. -

Los tests onfg mencnomdos son dIVIdIdOS zn Bofenas por nivel:

Nivel E_|ect.rhvo B A
WAIs
CLEAVER

MOsSS

Nivel Profesionista

TERMAN MERRIL TESES CON T
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CLEAVER

MOSS (en el caso de que tenga personal a su cargo)




Nivel Administrativo y Técnico
BETA I~ R : »
NUMEROS
THURSTONE

CAPACIDAD DE APRENDIZAJ’E

‘DESTREZA
Nivel persona_l_;dg .egurjic»iAa‘d

 RAVEN O BARSIT

MMPI .
Nivel de O[':erarit;;r 7,
BETA II R
THURSTONE
DESTREZA

CAPACIDAD DE APRENDIZATE

Cada uno de lbs"fe'sf C ; éhfa con uh 'fiembo deferminado para ser resueltos por el

candidato con exc' pcuon el CLEAVER THURSTONE MOSS Y MMPT.

Los encar-gados del deporfamen*ro se dan a la tarea de vaciar la informacidn a las

baterias para la calificacién de los exdmenes.
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La informacidn que se obtiene del test se adhiere con la que hasta esta parfe del
procgo se ha obfznldo ya que asi se tendrd mayor informacién para facnlrrar la
toma. de decusxon dz admlstdn al candidate de una manera. mds confmble e

infellgenfe.

EI proble.ma que se pre.sen‘re durante esta efapa es que el de.parfamenfo en.

ocasiones | no respefa las bcrrerlas por mvel que zsfon establect as pam cada

puesro a cubru- y mo no proporcuona una evaluacnon odecuada del candldcfo.

En esta efapa del proceso de.seleccién:no . se Ie ‘da lmporfancm a; los puesfos

oper‘a”rlos, qon:\o,son ayudcm‘re de .vendedor.y vendedo ‘ya sea para Vr‘efresco o

risco, los fesrs' se reahzan ;io equlsrto pero no’se les ‘da ‘peso para tomar la

decxs'én de que se.an con?rafudos o no
Examen Médico

El '\ Examen Mé_dicb es un feb;uisifo legal que dispone que todo trabajador sea
examinddo' fisicamente, dentro de la empresa es una obligacién que se cuente con
la informacién de la salud del candidato, defectos orgdnicos o funcionales de las

personas.
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- E! condidato debe llenar una hoja de reglstro de examen médico vy

prv_f»e.nfarse en lc« znfermerm de la ernprasn para dncha evaluacion.

- El medlco de lu empresa rzc:be al candldafo reallzn la evaluacuon médica 'y

J efe del dzpnrfamen‘ro de Reln iones" Indusfr'lales

Al fermmar el _examen medu:o lnforman al ccmdnda-to que se le noflflcara el dia y

hora en que deber presanfqrse de nuevo para ‘continuar con ‘el proceso de

selecc:on
Verificacién de Referencias

El deparfumenfo sollcrra mforchnén del candidato en los empleos anteriores con

la fmqhdad de verlflcar lu veracudad de los datos. La informacién obtenido es

registrada en'la formarde‘.-‘Venﬁcacion de Referencias® fa cual contiene datos

como: el nombre de la empresa, persona encargada de Recursos Humanos, nombre

TESIS CON
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del jefe inmediato del candidato; y. preguntas como: cudl fue el motivo de
sepamcnon deJé algun adeudo. cémo era su desempefio laboral, tenia problemas

con sus compaﬁeros si se, voIvnase a contratar, etc...

A com'muacnon se evulua Ia mfor-macién hasta este momenfo obtenida, los

r-esulfados de la enfrevnsro de' las pruebos del examen medu:o , ldrprueba de

manejo; con esfo e ellgen a los més |d6neos pam el puesro B
on yasea por",fvdlfa de tiempo y

de la o‘tm empresu ue no: quiera’ proporcnonar mforrnacxon ) queda en llamar

despué.s parqdo las referencia

Entrevista con el J. efe Inmediato.

La entrevista del candidato con el Jefe inmediato del puesto vacante es de las
etapas mds importantes del proceso, puesto que el jefe inmediato es quién estd
solicitando al personal, y es él quién tomard la decisidén final respecto al mejor

candidato.
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El departamento de Relaciones Industriales le entrega al jefe del departamento
que esta solicitando, la solicitud. o en su caso curriculum, las pruebas

psicométricas, a-fin de que tenga las bases,necé.sario.s‘pom flevar a cabo la

entrevista.

hes-aé vf@bojo y le

rios para formar su ;')(bgdienfe, y 'se le cita

nuevamente al dia ‘siguiente. para firmar los documentos correspondientes a la

contratacién. .-

5.6.1 VENTAJAS
Las ventajas que se observan en el Proceso de Reclutamiento y Seleccidn de la

empresa son:
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Una prmcupal ventaja es que cuenta con fos medios necesarios para atraer
personas ala empresa m-rerescdas en las vacan*res

EI Proceso de Reclufamlerrro v Seleccuon no ‘es cornphcodo y Ies da como

beneﬁcno que se’ de. una seleccmn nmedla?a. ;

r el proceso a las necesidades de la empresa, es

. El depdrtqme{lfq puede ade

~para‘llevar:-a cabo su

"faenen pleno onocamlerrro del perﬁl de lcs personas que. Iabcmn en .le Centro

de Dlsfrlbucnon. :

" 5.6.2 BESVENTAJAS

En el Proceso de: Reclutamiento y Seleccién se detectan las siguientes

desventajas:

El departamento no cuenta con una cartera de candidatos interna que facilite
su reclutamiento, y a falta de esto es necesario contemplar otros medios que

no les proporcionan a los candidatos idéneos.

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN

78




- El proceso cuenta con cierta flexibilidad pero. en ocasiones se deja pasar
efapas lmpor‘ranfes pam Iu seleccxén.

- Las bcrremas por' nlvel para la seleccnon de personal no'se aplvcan como se

57 ANALISIS BE

El depar"ramen‘ro de relccnonas lndusfrlales clas-flca los cousa.s de rotacién en:
Controladas y. ‘No* Confroladas las conTroladas se atribuyen a la empresa y las no

controladas estdn en funcién del trabajador.
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5.7.1 Causas de Ro‘l’acio‘n
- Abandono - No Confrolada

- Rescusuén Confrolada

- Reesfrucfuracuon Confrolada

Te_rmino de confrg

N c. n‘rrolado

- Distribucién
- Ventas e
- Recursos Huﬁlono

Y. estos procesos son analizados individualmente para determinar la rotacién de

personal.
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| FALLA DE ORIGEN | "




5.7.2 Tmpacto en la Organizacidén

La rotacién .de pgrsoMl es un punto: importante en la empresa ya. que genera

muchos aspectos  dentro: de : la ' organizacién,  para’ los  directivos: es. una

preocupacién,’ porque: al’ existir;

inestabilidad en |

reclutamiento:y seleccién,:induc

importante es cuando la rotacién afecta de manera directa a Iasvoc‘f‘i‘vi&daés de la

El departamento de relaciones industriales se da a la tarea de detectar la razén
por la cual existe tanta rotacién de personal y poder actuar para disminuirla, ya
sea hablar con el jefe del departamento afectado para trabajar conjuntamente

con el objetivo para encontrar la razén y darle la solucién.

Ademds, el jefe de Relaciones industriales reporta el porcentaje de rotacién cada

mes al departamento de Recursos Humanos a Zamora para que se realice un
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andlisis del movimiento de personcl que hay en el Centro de Distribucién a

comparacién de otros Cenfrosyé Plantas del mismo 6rupo Panamco Bajfo.

El Jefe del Deparfamenfo de Relac:ones Indusfrmlas es el encargado de copfurar-

reesrrucfummén debldo al camb e Dlrecc16n y los mdlces de Ro‘l’acton se

vieron ofecfados por esta. razén aln asi. el hpo ‘de rofacndn No Con*rrolada es

mayor que la Con't oloda. :

En las fablas que a confmuoc.on se mues'rran es como se registran los datos de
rotacidén en el progmma excel pam de‘termmar el nimero de personas que ya no

laboran en la’empresa y de*rec*rar' el porcentaje de rotacidn.

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN o2




INDICE DE ROTACION

Tabla No. 1°

Motivo Ene Feb MarjAbr]May|Jun|Ju!l [Age|Sep]Oct|Nov|Did Total
Abandono 2 1] O 1 4
Abandono 2001 3 4 2 1 [¢] 2 2 1 2 1 1l O 19
Recisién [o] o] [s] (o] o]
Recision 2001 1 2 1 [o] 5 1 2 [e] 2 (o] 4{ 5 23
Reestruc o] (o] [*] 8 8
Reestruc 2001 (e} o 4 8 [¢] 1 o o o (o] o] O 13
Sep. Voluntaria 6 2 4 7 19
Sep. Vol 2001 7 10 4 5 5 6| 4 4 3 2 3| 9 62
Ter. Contrato o 3 (o] 2 5
Ter. Cont 2001 2 1 3 1 2 3 4 1 2 1 1} O 21
Total 2002 8 6 4| 18 36
Total 2001 13 17| 14 15} 12] 13} 12 6 9 hid 9l14f 138

Tabla No. 2

Ventas Risco Ene |Feb Mar|Abr{MayJun{Jul | Ago|Sep]Oct|Nov|DidTotal
Abandono 1 o (o] 1 2
Abandono 2001 3 4 1 (o] o 2 1 1 (o] 1 1{ O 149
Recisién [¢] o o o o)
Recisién 2001 1 [o] o o o 1 [¢] [e) 1 o 1] O 4
Reestructuracisé (o] o] o] 1 1
Reestruc 2001 Q o [o] 7 [¢] i1l o [ (o] (o) o]l O 8
Sep. Voluntaria 4 1 1 1 7
Sep. Vol 2001 4 6 2 3 3 1 3 3 1 o 1| 3 30
Ter. Contrato 0 (o] (o] 1 1
Ter. Cont 2001 1 [o] 3 1 2 1 2 1 1 1 o] O 13
Total 2002 5 1 1 4 11
Total 2002 9 10 6| 11 S 6| 6 5 3 2 3| 3 69
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... Continuacidn (Indice de Rotacién)

Tabla No. 3
Ventas Ene|Feb |Mar|Abr|MayJun|Jul |Ago|jSep]Oct|Nov|DidTotal
Abandono 1 1 [¢] o 2
Abandono 2001 o [o] o) 1 o] O 1 o (o) (o] O] O 2
Recisién (o] (o] o o o
Recisién 2001 [¢] 1 1 Q 2 of 2 [e) [¢] o o]l O 6
Reestructuracid o] o o 4 4
Reestruc 2001 Q o [o] ol of ol o] O [¢] [o] o] O (o]
Sep. Voluntaria [e] o 3 6 9
Sep. Vol 2001 [o] 1 1 (o} 11 4 1j O [e] o) o] 2 10
Ter. Contrato (o] 1 (o] 1 2
Ter. Cont 2001 1 o [¢] 0 of o] o] o (o] o] 1} O 2
Total 2002 1 2 3] 11 17
Total 2001 1 2 2 1 3] 4} 4| O [¢] o 1] 2 20
Tabla No. 4

Distribuc. Ene|Feb |Mar|Abr|MayJun|Jul |Ago|Sep{OctNov|DidTotal
Abandono (o] [0} (o] (o] [6}
Abandono 2001 o (o] 1 O] 0of Ol o] o 1 [e) of O 2
Recisién o o o] [¢] (o]
Recisidn 2001 o 1 o] 0 31 o] o] o (o] o 3] 5 12
Reestructuracid o (o] (o] 3 3
Reestruc 2001 (¢] o 4 (s} of ol o] o o [e] Q] O 4
Sep. Voluntaria 2 1 [} (o] 3
Sep. Vol 2001 3 3 1 2 1 1f O 1 3 2 2| 2 21
Ter. Contrato (o] 2 [¢] (o] 2
Ter. Cont 2001 (o] 1 [o] 0 o} 2 2 [e] 1 o Q] O 6
Total 2002 2 3 o 3 8
Total 2002 3 5 6 2| 4] 3 2 1 5 2 5| 7 45




... Continuacidn (Indice de Rotacién)

Tabla No. 5

Proceso Ene |Feb Abr DigqTotal
Risco 5 1 1 4 11
Distribucién 2 3 (o] 3 8
Ventas 1 2 3 11 17
RH o o] (o] o o
Total 2002 8 13 4| 18 43
Total 2002 13 17 15 14| 137

Tabla No. 6
Acumutado VR \"4 RH
Abandono 2 2 o o] 4
Recision o} o [e] Q [e]
Reestructuracids 1 4 3 o] 8
Tr. Contrato 7 9 3 o =4
Sep. Voluntaria 1 2 2 (o] 5
Total 11 17 8 o] 6
Tabla No. 7
Tipo T *

Contraladas 13| 38%
No contraladas | 23| 62%
Total 36

100%




INTERPRETACION

La mfor'rnacnon obfemda en la cphcac rl del cuesrlonarlo a los vendedores

de r-efresco Y agua Rlsco de la emprﬁa Panamco BOJID S.A. de C.V.; tendrd

la scgulenfe_ lnfet'pre‘tcc én par'a ntas con opcton la lnformacnon

serd . cuanti lnferpre'racuon

cualitativa solamente.

1. Por cucl medio de Reclufamlenfo llego a Iu empresu. ’

515 CON
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interna . de qlienfes, estos medios han

35

medio que atrae mferescdos que por su propia iniciativa recurren a ir

directamente a la empresa para dejar curriculum o solicitud de empleo.

86
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2. dDurcnfe la enfr'evisra con el Departamento de Rclaciones Industriales,

se trataron pumos de aspec*ro k.\boml familiar y condiciones de TrcbaJo?

Numero de respuesfas‘ 88 100%

aspecfos durcm'e las entrevistas que se les reahznrcn

3. déuénfas entrevistas le realizaron? -
qunéro'dg respuestas: 88

@) Una, 12 personas

5114%

b) Dos, 45 personas

TE SIS CON

d)

Al amlizai- los porcznfo;g pr-oporcconodos en las respuestas de los
vendedores se. evnlua que | los encargados del departamento cumplen con el
requisito de realizar dos entrevistas antes de que el candidato sea

contratado. Y, en ocasiones por cuestién de tiempo se les ha realizado una

9 e Slpersen | smemk FALLA DE ORIGEN |
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entrevista, los 31 enquesfados, que  contestaron que tuvieron Tres

entrevistas, efectuaron la entrevista que se realiza con el jefe inmediato.

4. ¢lLe aplicaron exdmenes psicométricos?

Nimero dz re_'épuesrns 88

a) 'Si.” contestaran 88 personas  100%

b) No

Denfro del pr " "., Iu e‘rapa dc npllcacwn de exdmenes

psmomefrlcos se cumple a IOOA, no se- pClSCl por alfo la rmltzacton de

5. &Tuve vdifrlcul‘ro al
Nimero deresp est

a) SI,'21personas

TESIS CON
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€l 23. 85A confesfo que no -ruvo dlflcuh'ad en resolver los exdmenes y los

b) NO. 67 personas

problemas a los que se. enfrenfaron fue la falta de tiempo para resolverios,
es asi que por medio de los resuitados obtenidos se observa que se aplican

tos exdmenes al nive! adecuado de los solicitantes.
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6. cSe llevé a cabo la entrevista con el jefe inmediato antes de ser
contratados?

@) ST, 88 personas’ 106%”

b) NO ™ o ‘

El. depar—tamento de Relacmns Indusfmales cumple con la etapa de la

enfrevvsfa con el Jefe mmedvufo.

El IOOA oflrmo que su se llevo a cabo dlchn en‘h’evusfa antes de ser

confrafodos. e

7. édﬁqe:'usfed‘ quela’ infbfmaéisﬁlgde se’ le dio sobre #u puesto fue la

lmpor'fonfes que el 'rrabaJador' debena tener contemplados antes de ser

contratados.

TE’.STS CON
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El 61% considera que la informacidn que se le dio a cerca del puesto que
tiene actualmente, no se le comunicaron elementos importantes, y el resto

no recuerda haber tenido problemas de informacidn. Por lo que se identifica
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que el personal encargado de tratar las condiciones de trabajo a los

candidatos ne esta dando la informacién completa.

8. dQué requisifos cree que deben tener las personas que ocupan su mismo

pus‘ro’

Los encuesrodos comcudleron en menc:onar que deben de fener gus‘ro por las

ventas, for-mc tm fr‘af r q a genfc saber- maneJar- 0% lo acncnal de

CO'IOCIH‘IIE"I"’OSV e{'\v mecamca.v )

9. ¢Cumple ‘con'sus expectativas el puesto que ocupa actualmente?

e 3 1977%
b) Sdéldo B3 . .60.23% -
c) Opor-fumdades de desarr'ollo labor‘al 7 S 7.?5%

d) Desurrollo personal - -’ : B0 LI ,1:2-05%

Los encuesfados mcoglerqn solamen're no .de’los cuatro”aspectos, y el

60.23% repr-escn?a ;c:‘onsiderdn’que‘ el sueldo’es una
factor que cumple con las expec-raf cs en su fmbaJo. Asi la empresa cuida

por ofrecer sueldos udecuados a sus ernpleados Y que esta remuneracion

TESIS CON
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10.<Cémo es su ’relacio’n con sus compafieros?
a) Excelente ‘5 5.68% -

b) Buena 35 39.77%

c) Regulnr‘ s 48.867.: :
d) Mala = 8%

‘La relac-on de companeros que se da dum:mfe :I "’r‘dbﬂJO dlarlo ‘en los gr-upos

de vr_ndedores se:considera por los fr'abajudores como regular pero no se

mamﬁesfa que “,'['“, - lqg:gop ke.gcglenfr‘e o_buerga dentro de los

equipos deltrrut‘;aJ

“excelente”. ¢Explica por. qué?.
a) De cero a cinco, 37 personas 5795% EheE

b) De seis a diez, 5 '42 bS".,'

La expliéd;is ‘de | mayorlo fue que la relucuon entre sus Jefes es mucha

presién débido aila rega de resulfados. Por_esto el 42.05 % de los
encuesfadas conflrmcm que lo relacuon no es buena.

12.¢Qué causas cree usted que sea la razdn por la que usted decidiera salir

- de la empf-esa?-
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Ndmero de respuestas: 88
a) Ambiente laboral

b) Falta de reconocimiento
c) Carga de trabajo

d) Sueldo

€) Condiciones de trabajo: %’

Los vendedores deil’a:"‘e:mbr&sa’considemn'qug éj pr'fncipdl factor por el que
decidieran s:r:'ll.ir‘vd ;

pecto de pr

se identific
para: ellos’

momento que el sueldo que perciben no cubra’con sus necesidades se verian

enla sifrpécnpn b scar otr?or_'fmbajo.‘ :

13. écudl '::on;idera'qd’e‘vas é son las deficiencias mds notorias que hay en su

drea de trabajo? - :

Consideran que . las unidades de ?_rgnspor‘té ‘es una deficiencia muyv notoria,

por que se encuentran en mal estado:

El taller de la empresa yridresuelvé los problemas de las unidades que son

reportadas y .a . cons cia- los empleados lo toman como una de las

; e :
deficiencias mds notorias.
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14. ¢Qué haria para corregir o disminuir lcs deficicncids?

Una, de’ las ucclones que empr‘ender‘fnn los fmbcuadorw serm que el

depar'fomznfo el’ fuller . rneédnicb ;_n revisar

perlodlcameme las umdades Y. prsfar afenc Sn de los repcrfa dz tas fallns

15. écf-,eé",qug ’el:ys‘qébld > Asgvzc;‘]urs?o;cpmparandq con la carga de trabajo que

EL 62.4% de Ik a remunera_de manera

justa . su «ﬂ-abd_l

ad’ualmen‘re. Conforme

ta' de recompensar a sus empleados

por medio de remuneracién econémica.

En el nnalusus de Ios mdlces dz rofacuon de per‘sor\al se aprecna que durante
los prlmeros cuafro mmes de esfe aﬁo hc Temdo un movimiento de personal

menor a comparacién con los cuatro primeros meses del afio anterior (Ver

tabla No.5). TESIS CON
FALLA DT ORIGEN
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Uno de los motivos mds significativos, ha sido la separacién voluntaria del

emplaado ‘de la émpresa, MQ'cabsu de separncién es involuntaria por la

orgqmzacxon y se clasuflca como: no confrolado

la sepamcnon

|gualmenfe la causo ma.s fr'ecuenfe

voluntaria.: -

El 62% de as causas de separac:on son de lupo No Confr‘o adas wo mdlca

que el 'fraba_]ador- oma l declsu:m de no con‘hnuar laborando en‘la emprm

(Ver fgbla No

,la ernpresa por su’ propia

’Ja e.sfo refleJa‘ que los medios de reclutamiento

iniciativa solicitando.
de la empresa no son uﬂlizudos de manera adecuada y es por eso que la

captacién de candidatas se unifica a seleccionar solicitantes espontdneos, fo
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cual indica que es posible que se filtren personas que no cumplan con todas
las especificaciones de los requerimientos de la’ vacante, y ain en estas

circunstancias la persona es colocada en el puesto norap?o al perfil.

TESIS CON
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CONCLUSIONES.

fibu’z:’i’én VU’i't.rlqp'an. Mich.,

Dentro de la empr-esc Panamco Bcu o. Cerrfro ‘de b

se reahzo un esfudlo por meduo de entrevistas a'los vendedores y por medio

de observoc:on d ecta,’ por. un’ periodo - de’ seis rnese se colubor'o en las

ucfuvudqu del Depcrfamenf elaciones Indusfnales y por esros

med:os se defec‘raron Ios s-

realizacién del pr‘oceso‘ de

apfos para los puesfo vacant

afectada envar aspectos por. ejemplo un'indice de rofocnon alfo por- no
colocara personas idéneas en los puesto.

ncuejﬁ-é; no se depura y se archivan

La cerjrefq' interna de candidat
solicitudes no aptas para los puestos que ofrece la empresa. La carencia de

una base de datos, no facilita tener el control de la informacicn de los

TESIS CON
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solicitantes que son considerados candidatos potenciales y ademds no se
tiene agilizacién en la disponibilidad de la informacién al empezar con el

proceso de reclutamiento.

Entrevistas efectivas a los candidatos. La ausencia de una guia para la
entrevista preliminar da como resultado que en ocasiones no sea factible
detectar si los candidatos son aptos y tomar la decisién de continuar con el

proceso ‘de seleccidn, de igual manera: pasa con ‘lc[‘”erifre’ﬁsfa'p'rofqndq,

porque:se siente incémodo’ con sus actividades laborales, o con el horario
asignaddy de esto se derivan situaciones como, la empresa decide ya no

ocupar su servicios o el empleado toma la decisidn de no continuar laborando

en la compafia.

TESIS CON
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Los r-aponsables de los diversos departamentos que conforman el depésito

es una parte wc-ol pom cons-derar si el candldufo es ndecuado o no, para

Elr‘omiﬂr lo act dcd de»

é.g imiento .- al .persdml, " bor‘ _parte del

Cucmdo se pasa por ah'o realizar la enfrevtsfu de suhda, el deparfamcnfo no

puede’ ob?ener mformacton ‘a cerca de Ic\s causas de rotacién de personal de
la empresa Y evaluar Sl el proc&'.o de reclutamiento y seleccidén en que

proporcién contribuye al porcentaje de rotacién de personal de la empresa.
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El poco interés de darle el valor a los zxdmenes psicométricos implantados a

nivel opel‘ar'lo da como resulfado que no se evaluen Ids apfifudes Y

flmdades de los ca.nd da'f s y sea la causu de una colocac:on equuvocado v

el frabaJador decude separar'se por la falfa de mferes hac-a sus laborﬁ de

Iubomls

Asi, se considera esencial que las fuentes de reclutamiento se_ utilicen de

manera - aﬂéévj&dﬂ_ para. captar, cohd datos po‘i;eﬁéicles Segu'do:dél ;Qrocmo

ue permx*ro ‘detectar ‘aspectos mpor'fnnfe.s que

de ' seleccidn . eficiente:

de los Tndices de lio'fncién del Centro de Distribucién de Uruapan, Mich., se

resentan las siguientes anomalias:
preseman s s TESIS CON
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La falta de capacitacidn de candidatos potenciales da como resultado que el
personal que se atrae a la empresa sea el incorrecto y se filtre hasta ser

contratado en el p

esa, es un’ factor importante’que’ esta incrementando la
rotacién - de. personal i'en la organizacién -y . por consecuencia se han
desarrollado problemas en el cumplimiento de los objetivos organizacionales,

por la desastibilizacién y continuo movimiento de los trabajadores.
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PROPUESTA

FUENTES DE RECLUTAMIENTO

A continuacién ‘se dard: una breve: ropuesta dirigida al proceso de

realizado

ndmiﬁisfmc

. can_d;'dc_rros

de las carpetas tratando que contengan, solicitudes de personas que hayan
sido anteriormente entrevistadas, por ejemplo los solicitantes espontdneos

en ocasiones proporcionan informacién Gtil y,
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una entrevista, solamente asi puedes comprobar que.los datos. en' la

solicitud o currlculum son verdaderos Y que se puede consu:!erar material

la manera mds conveniente de dar a’conocer las necesidades de la empresa

en cuanto a abastecimiento de personal

de _can da?os a: n|vel profs:onal se propone que el

depqrfamenfo dlsponga de una cuenfo de. correo especifica en Intemet,
para reclutamiento de personal e igualmenfe se revisaria continuamente el

TESIS CON
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correo. para realizar depuracién y mantener en la base de datos ‘a

solicitantes potenciales.

La lnferreluc:on con k:s bolsas de fmbcuo es favorable poru cualquler‘

carvlbdrida-rdisy poten

Las Propuesfas antes. mencnonadcs se der‘:vun de fas oporfumdades que la

regidn proporcuom ul Cenfro de Dls‘rrlbucton para. el . proceso de

Reclufqmlenfo.v SR

Se consudera que la adecucda u’hhzac:én de las” dlversas fuenfes dard
ruuh’ados benefu:os al’ deparﬂ:mznfc v agilizaria el proceso, seria un

minimo porcentaje de posnblhdad de tener una recepcién de candidatos

TESIS CON
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adecuados.
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Cuando existe un grdn nimero de solicitantes, que por medio de distintas

fuentes llegan ala empresa es facﬂble confemplar que se de una filtracidn

de solncl?an‘res no ap'ros pam el puesfo y en ocasnones e.s*ro se pude de‘recfor

'er-o se puede enconfrar el caso de que se

filtre: de: n\@ﬁérc “equivocada sc;acomode en un puesto equivocado,

provochndo :;‘:;osreriormente la’salida del trabajador de la empresa.
PROCESO DE RECLUTAMIENTO -

1. Recepcidn de la Requisicidn de PéFsorial.

Aqui se da cor lu‘romlen‘l'o el depurramen‘ro que sufre

e 'rrachndores reallza mmedlafan'\e:ﬁ'e la

Indusfrm es

El encargado del deparfamerﬂ'o debe reahzar una revisién de los requisitos

que debe confengrllra persona pqra gqbrtr ja vacarrfe. I ﬂ"fg COI\I

FALLA DE ORIGEN |

2. Revnsoon del Head Counf para proceder al reclufamlanfo.

Es un reqw‘ to lmpcr-r fe que el Jefe dal Depar’famen?o cheque el head
count del Centro de Dlsl'mbuc:oh para comprobm- contra la baja si esta es

real y es permitido empezar con el proceso de reciutamiento y seleccidn y a




su vez llevar a 'cabo la contratacién correspondiente a la requisicién de

personal recibida. |

3. Revnsn:in de la Requtsuclon de personcll.

P

> ‘,4 diciado al reclutar gente que no cubre con

nte actual.

eficiente ‘dent

caso en que la base de datos

no arraje’el ndm personas para empezar con el proceso de

reclufamiénfo;:y poriesta’ razén’ se : buscaria la fuente externa mds

conveniente para captar a buscadores de emplec adecuados al perfil

requeride. [ TESIS CON
FALLA DI ORIGEN
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Es posible que el deparfamenfo tome la decision de u-rilizar mds de dos

fuenfs de reclu'ramlenfo ﬂmul?aneumenfe esfo sera bznéfcco si se

a que afraera mus personas aunquc puede

ser una de.sven‘raJa si estos medlos no: ccpfan

las personns con el perfnl

L

solici-rado Yy ppr- consecuencia la recep

La seleccién de personal se entiende como un procedimiento para encontrar

ala peu-sona adecuada que cubra’el p esto adectiado.

Este proceso de ‘selaccionar al 'per“s'ondl' reé;uerido de la enipr‘m‘ es una

responsabilidad para el deparramenfo enca dc ya que e el depende que

se capten los candidatos ndecuado para pos‘t‘enormenf colocarlos derrrro

de la empresa, si el depar"rnmen?o falla:en:este pr

uerimientos prasen?es, tiene como

personal deficiente en cuanto a los: r

consecuencia que las actividades se vean afectadas, ad is de la relaciones

entre compaferos no sea uniforme, y llega el momento en que es necesario
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rescindir el contrato del empleado. y los indices de rotacién de la

organizacidn se verdn afectados continuamente.

PROPUESTA DEL PROCESO DE SELECCION

TESIS CON
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impresién l:‘!E‘.L a organizacicn luga a_sugriddo para llevar a cabo el proceso
de seleccidn debe pr’oporciom}- Ids facilidades adecuadas a fin de que

resulte funcional y reduzca al minimo las distraccicnes pera los candidatos.




SOLICTTUD DE EMPLEO

Es aconsequle que el cand:dcrfo al prcsenfarse en Ia empreso Ile-ne una

solicitud | de empleo que abarque busmomenfe dafos persormles -como:

manera visual si redne los requisitos minimos de escolaridad, edad, etc., y

después se procederd a una entrevista. |

FALLA DE ORIGEN
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ENTREVISTA PRELIMINAR Y PROFUNDA

La entrevista pre‘rende de'recfar' de'mcnar' eflcaz y en el mmcmo de -hempo

en'la percepcién de la misma, se tomard la decisién de continuar o detener

el p,»;,c';‘; en esta etapa; ;

Si existe interés por ambas partes, se pasa a la siguiente etapa.
TESIS CON
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La entrevista profunda ﬁene vna funcién se integran todos los datos, que

han sido hasro ese momen?o proporcuonados se le consndem profunda por

lio del ’candldafo.

necesario que

fruba_,o. Ser

~ mds de la vida personal del ‘entrev srado con el

relajada pcm pode:- cono

obJefo de "defecfcr cucxlquler conducfa que puede oino favorecer ala

empresa.

INFORME DE LA ENTR VIST \

Se consudera necesario un mforme ‘de’ enfrevnsra que con'rengu el r-esulfado

debe ser claro, conc

inmediato del departamento solicitante.

TESIS CON
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Se recomienda que el entrevistador al terminar con la etapa de entrevistas
realice una critica sobre  las' mismas, que conteste preguntas como las

siguientes:

1.- £Obtuvo mfor'rnacuon necescrla antes de lq enfrevusfa"

2.-<Con la mformaclon obfemda es posable dar' un dlagnosﬂco’)

EXAMENES PSICOMETRICOS

Aplicacién de la bateria de pruebas

En esa: efqpa del proceso de seleccron se’ hard una wvaloracién de la

hnbllldad Y po-rencmhdqd del mlelduo asi como de su capacidad de relacién

con los requerimienfos que el puesto demanda.
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El departamento cuenta con las baterfas por nivel y solamente se tendrd que
determinar el nivel que requiere el puesto para idénfificdr la bcLﬂ'erfo
correspondiente. ‘

Los encargados de implantar los exdmenes deben de :g\‘rifdr'lds 'sigcyxie’.nfes
situaciones: ' : g

a) desconocnmuenfo de lo que se puede walorar y Io que se pr-efende vnlomr

b) falfo de prepamcuon pr‘ofas-onal de qunen Ios apllcc y

<) presencsa‘de personas con poca eflca que pL eden alfcmr los resultados

de las pruebos.

EXAMEN MEDICO.

Los enuncmdos legales se encuenfran en los reglumenfos de hlglene v

segur'ldad de la:secretaria del frabaJo y dlcen

Ar-t.15 "Lq potrqnzs estdn obligados a mcmdcr prdéﬁédr el 'exgmen médico

Ar?.17 "en cadu en‘h*o de fmbcuo es obligatorio llevar un registro médico y

serd legahzado por auforudnd"

TESIS CON
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La finalidad del examen médico es el detectar las deficiencias que puede

presentar el candidato, a demds de:

a) Contratar individuos capdcifados'pdra‘la realizacién de un determinade

'frqbajd.

b)‘_Evifar"qué ‘qlgl_.'!n aspirfahfg con padecimiento infecto contagioso: pueda

c) Profegera al asp rante de fufums enfe.rmedades profes:onnlu al valorar

su esrcdo de salud

ESTUDIO socroecoNcSMtL:o‘ i
El esfudlo socweconom:co no se reqhzo denfro del Cenfro dc Dlsrnbucuon,

dgpues de haber r'eahzado un esrudlo Y cméllSls de esfa e‘tcpa. se cconseJa

adherlrla al'manual

La investigacién sociceconémica de cubrir tres dreas:

a) Proporc:onar una mformnc-on de la uc‘tlv-dad social fomlhor a efecto de
conocer las posubles svrucxcmnes confllcﬂvas que influian directamente en el

rendimiento del -rrabaJo.
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b) Conocer lo mds detallad ite la posible actitud, responsabilidad y

eficacia en el trabajo en razdn de las actividades desarrolladas en trabajos
anteriores.’

¢) Corroborar la honestidad y veracidad de la informacién proporcionada.

Aspectos a considerar en el desarrollo del estudio:
'Anfééedenfes personales; estado  civil, nacionalidad, enfermedades,

accidahfe;' . estudios, . antecedentes peigak,s, bpasafiempos, intereses,

de la ba_;a eve uacion de su desempeno comporfqmlerﬂ'o efczfera

"$|fuacuoq - economlco: presupuesto  familiar, renta, coleglafuras,

prépiedod”e‘s} |ngrsos etcétera.

Con la infor;mcién obtenida en cada una de las divt;rsas fases del proceso
de seleccisn, Se‘pmcede a evaluar comparaﬂvamen‘re los requerimientos del
puesto con las caracteristicas de los candidatos. Hecho esto, se presenta al
TESIS CON é
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jefe inmediato y. de ser necesario, al jefe departamento o gerente de drea,

para su consideracidn y decisién final.

ENTREVISTA CON EL JEFE INMEDIATO. :

inmediato, este realiza su

itrevistas, y se reunird con el

Jjefe dél depdrfdménfo de Relaciorfa Industriales y se tomard la decisién de

de la informacion
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Aqui, termina el proceso de Seleccidn, al obtener la decisién final, se

pr*oceder o no a Ia con'frafac n por T > de un ar

que r'ecobaron las dos pur"res

evaluarad, que es necesario contemplar si el futuro empleado cuenta con el
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perfil adecuado, para formar parte de la empresa y si este contribuird al

desarrollo de la organizacidn.
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