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INTRODUCCION

Para efectos del desarrollo de la presente tesis y con el objeto de
destacar la gran relevancia que constituye una buena administracion de los
Recursos Humanos dentro de una empresa que forma parte de una sociedad
en desarrollo y que a su vez esta fomenta el impulso de economias sanas
dentro del pais; se adopta como tema central de estudio y analisis la rotacion
de personal por considerar una de las variables negativas que afectan e
impactan la existencia y crecimiento organizacional, sostenido en un marco

econdmico-empresarial.

Por lo mencionado anteriormente se presenta una propuesta de un
proceso de desarrollo organizacional para disminuir los altos indices de
rotacion, porque el (DO) en la actualidad una de las herramientas
administrativas basadas en la generacién de capacidades y habilidades
necesarias para enfrentar de manera planeada todos aquellos cambios
generados tanto en ambiente externo como interno de las empresas; lo anterior
con el objeto de constituir empresas inteligentes aptas para aprender de
vivencias pasadas y enfrentar con mayor éxito situaciones o fendémenos
futuros, logrando asi una mejor adaptacién al cambio, lo cual las facultara para
competir en mercados nacionales como extranjeros al constituirse como

empresas competitivas.

A efecto de comprender y precisar con mayor certeza tal situacién, el

trabajo de tesis se enmarcé en el estudio de cuatro capitulos fundamentales:



En el capitulo uno, llamado Generalidades de la administracion y la
empresa, se tratan temas basicos como son: La administracion dentro de la
cual se analiza: su concepto, evolucion, proceso administrativo, sus principios e
importancia de esta. De igual forma, se toca el tema de La empresa, su
concepto, clasificacion, objetivos, elementos y éareas que la conforman,

terminado con la importancia que tiene la administracion empresarial.

En el capitulo dos titulado La administracién del factor humano esta
integrado por dos temas centrales mencionados a continuacién: La
administracion del factor humano y La administracién del factor humano como
proceso. Estos engloban entre otros temas antecedentes de la administracion
del factor humano, concepto, objetivos, subsistemas, ambiente organizacional y

el mercado laboral.

El capitulo tres denominado La rotacion de personal en la empresa, el
cual constituye el tema principal de nuestra tesis, se compone de tres temas de
los cuales se hace un estudio detallado de: El primero Rotacion de personal:
concepto, indice, costos y diagnostico. Segundo Ausentismo: concepto, indice,

diagnostico. Tercero Entrevista de salida.

El capitulo cuarto, corresponde al caso practico llevado a cabo en la
empresa Janesville de México SA de CV; dentro del cual se tratan cinco temas

de estudio: el primero establece la metodologia de la investigacidn la cual sera



aplicada; el segundo es el desarrollo historico de la empresa en cuestion, el
tercero cultura organizacional, el cuarto estructura organizacional y finalmente

el quinto que contienen el desarrollo de la investigaciéon de campo.

Para culminar el estudio o trabajo de tesis, se presenta una propuesta de
un proceso desarrollo organizacional al departamento de personal de la
empresa Janesville de México SA de CV para disminuir los altos indices de

rotacion que enfrentan el departamento de produccion.



CAPITULO |

GENERALIDADES DE LA ADMINISTRACION Y LA EMPRESA

Desde la civilizacion de las culturas, la humanidad comenzé a hacer uso
de los recursos con los que contaba, se dio a la tarea de obtener un maximo
aprovechamiento de estos a través de la integracién y cooperaciéon entre los
individuos.

En este capitulo analizaremos el concepto de administracion, su
evolucioén, el proceso que se aplica para llevarla a cabo, los principios que la
rigen y la importancia de ésta, en la empresa Janesville de México. Para
comprender mas a detalle esta investigacion se dara el concepto de empresa,
su clasificacién, sus objetivos, elementos que la integran y las areas de la

administracion dentro de la organizacion.

1.1 La administracion.

La administracién constituye el modo de lograr que las cosas se hagan
de la mejor manera posible, a través de los recursos disponibles con el fin de
lograr los objetivos.

La tarea de administrar consiste basicamente en integrar y coordinar los
recursos organizacionales, tales como personas, materiales, dinero, tiempo,
espacio etc. de la manera mas eficaz y eficiente posible. A continuacion

analizaremos diferentes definiciones.



1.1.1Concepto de administracion.

Siempre al llevar a cabo cualquier estudio sobre administracién, es
necesario el conocer y analizar su significado. Existe un gran numero de
definiciones de lo que es administracion, al igual se presenta la interrogante de
si debe ser considerada una ciencia, una técnica o un arte, dejando de lado
este planteamiento, la manera mas sencilla de dar una definicion de
administracion es de forma etimolégica o nominal que no es mas que la
explicaciéon del origen de la palabra.

La definicion etimoldgica es la forma mas usual de la definicién nominal,
es decir la explicacion del origen de la palabra con que se designa aquello que
se estudia. Los elementos fonéticos que la forman son: La palabra
administracion esta compuesta por el prefijo “ad”, que significa hacia; y de
“ministratio”, ésta derivandose de “minister’, vocablo compuesto de “minus”,
comparativo de inferioridad; y del sufijo “ter’; término de comparacion.

La etimologia de minister es opuesta a magister; que es comparativo de
superioridad, por lo tanto la palabra minister significa obediencia, subordinacion
0 sublevacion, es decir el realizar una funcion bajo el mando o autoridad de
otro, el que presta un servicio a otra persona.

Se analizan diferentes autores para observar su opinion respecto a los
elementos que estos manejan para dar significado a la palabra administracion,
como son, los siguientes:

La definicion etimoldégica de administracion nos da la idea de que es una
funcion, desarrollada bajo el mando de otra persona, de un servicio que

presta.” (REYES, 1991:15)



“Henry Fayol.- “Administrar es prever, organizar, mandar, coordinar y
controlar. Es un proceso social que lleva consigo la responsabilidad de planear
y regular en forma eficiente las operaciones de una empresa, para lograr un
proposito dado ”. Citado por (FRENCH, 1998:10)

“‘Administracion es la técnica que busca lograr resultados de maxima
eficiencia en la coordinacién de las cosas y personas que integran una
empresa” (REYES, 1992:15)

“‘Administracion es la busqueda del 6ptimo aprovechamiento de los
Recursos con que cuenta una entidad para el logro de sus objetivos” (DEL
RIO,1988:1-3)

Con lo visto anteriormente y tomando como base todos los elementos
manejados en las definiciones, podemos redactar una definicion mas;
administracion es una ciencia, técnica y arte, que mediante un proceso
administrativo
(Planeacion, organizacién, direccion y control) y el factor humano en
coordinacién con todos los recursos (materiales, financieros y técnicos)
disponibles para obtener el maximo rendimiento de la organizacion.

Cabe mencionar que la administracion se considera una ciencia, ya que
en ella se aplica el método cientifico, una técnica ya que aplica métodos,
procedimientos, etc., y un arte porque es capaz de involucrar actos entre
personas.

La aplicacion de los conceptos de la administracion no es nueva, ya que
desde los tiempos antiguos algunas civilizaciones reconocieron y aplicaron
ciertos conocimientos que después formarian parte de la administracion

moderna que conocemos ahora, es importante mencionar que estos sucesos
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son base para el origen de la administracién, a continuacion se muestra una

cronologia de estos.

1.1.2. Evolucion de la administracion.

La administracion, tal como la conocemos hoy, es el resultado histérico e

integrado de la contribucién acumulada de numerosos pioneros: filésofos,

fisicos, economistas, estadistas e incluso empresarios que con el transcurso

del tiempo fueron desarrollando y divulgando sus obras.

Cuadro 1.1.2.1 Cronologia de la administracion

CRONOLOGIA DE LOS PRINCIPALES EVENTOS DE LOS ORIGENES

DE LA ADMINISTRACION

ANOS AUTORES EVENTOS
4000 a.C. Egipcios Reconocimiento de la necesidad de planear, organizar y
controlar.
2600 a.C. Egipcios Descentralizacion en la organizacion.
2000 a.C Egipcios Reconocimiento de la necesidad de 6rdenes escritas. Uso de
consultoria de staff.
1800 a.C Hamurabi Empleo de control escrito y testimonial; establecimiento del
salario minimo; reconocimiento de que la responsabilidad no
(Babilonia) puede transferirse.
1491 a.C Hebreos Conceptos de organizacion; principio escalar; principio de
excepcion.
600 a.C Nabucodonasor Control de la produccion e incentivos salariales.
(Babilonia)
500 a.C Mencio (China) Reconocimiento de la necesidad de sistemas y estandares.
400 a.C Socrates (Grecia) Enunciado de la universalidad de la administracion.

Ciro (Persia)

Reconocimiento de la necesidad de las relaciones humanas;
empleo del estudio de movimientos, distribuciéon fisica y
manejo de materiales.
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Platon (Grecia)

Enunciacion del principio de la especializacion.

175a.C Catén (Roma) Uso de las descripciones de funciones.
284 Diocleciano (Roma) Delegacion la autoridad
1436 Arsenal de venecia Contabilidad de costos; verificaciones y balances para el
control; numeracién de inventarios; empleo de la técnica de
linea de montaje; uso de la administracion de personal;
estandarizacion de partes, control de inventario y de costos.
1525 Nicolas Maquiavelo | Principio de consenso; reconocimiento de la necesidad de
cohesién en la organizacioén; enunciado de las cualidades del
(Italia) liderazgo; descripcion de tacticas politicas.
1767 Sir James Stuart Teoria de la fuente de autoridad; impacto de Ia
automatizacion; diferenciacion entre gerentes y trabajadores;
(Inglaterra) basada en las ventajas de la especializacion.
Continua .....
1776 Adam Smith Principio de especializacion de los trabajadores; concepto de
control.
(Inglaterra)
1799 Eli Whitney Método cientifico; empleo de la contabilidad de costos y del
control de calidad; reconocimiento de la amplitud
(Estados Unidos) administrativa.
1800 James Watt Procedimientos estandarizados de operacion
Especificaciones; métodos de trabajo; planeacion; incentivo
Mathew Boulton salarial; tiempos estandares; seguros mutuos a los
empleados; utilizaciéon de auditoria.
(Inglaterra)
1810 Robert Owen Aplicacién de las practicas de personal; entrenamiento de los
obreros; planes de vivienda para estos.
(Inglaterra)
1832 Charles Babbage Enfasis en el método cientifico y en la especializacion;
divisiéon del trabajo; estudio de tiempos y movimientos;
(Inglaterra) contabilidad de costos; efectos del color en la eficiencia del
obrero.
1856 Daniel C.McCallum Empleo de organigramas para mostrar la estructura
organizacional; aplicacién de la administracion sistematica en
(Estados Unidos) los ferrocarriles.
1886 Henry Metcalfe Arte y ciencia de la administracion
(Estados Unidos)
1900 Frederick W. Taylor Administracion cientifica; necesidad de cooperacion entre el

(Esrados Unidos)

trabajador y la gerencia; incrementos salariales; principios de
excepcion aplicado a la planta de produccion; estudio de
métodos; estudio de tiempos; énfasis en la investigacion,
planeacién y control.

(CHIAVENATO, 2000; 23:24)

Esta evolucién tiene comienzo desde la cultura egipcia cuando
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reconocen la necesidad de planear, organizar y controlar al igual que dar
ordenes escritas. Se aplica la descentralizacién en la organizacion y el uso de
la consultoria staff.

En la antigua Babilonia se emplearon los controles escritos vy
testimonial, se estableci6 el salario minimo; se reconoci®é que Ila
responsabilidad no puede transferirse. Siglos después impusieron controles de
la produccion e incentivos salariales.

Los hebreos manejaron conceptos de organizacion, el principio de
escalar; principio de excepcion.

Antes de Cristo en la China se dio el reconocimiento de la necesidad de
sistemas y estandares.

Fildsofos como Sdcrates, enuncid la Universalidad de la Administracion,
Ciro en Persia reconocio la necesidad de las relaciones humanas empleo del
estudio de movimientos, arreglo fisico y manejo de materiales, y Platon enuncié
el principio de la especializacién. En Roma Catén manejé el uso de las
descripciones de funciones.

Con Jesus en Judea se dio la unidad de mando, reglamento de las
relaciones humanas y afios mas tarde en Roma con Diocleciano se dio la
delegacién de autoridad. Ya en 1456 en el Arsenal de Venecia se dio la
contabilidad de costos, verificaciones y balances de control, numeracién de
inventarios, intercambio de partes, utilizacion de la técnica de la linea de
montaje, implantacion de la administracion de personal, estandarizacion de las
partes, control de inventario y de costos.

Nicolas Maquiavelo en el siglo XVI, mostré su confianza en el principio

de consenso de grupo, dio reconocimiento de la necesidad de cohesién de la
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organizacién, enunciando las cualidades del liderazgo, descripcion de tacticas
politicas.

En Inglaterra en el siglo XVII, Sir James Stuart manejo la teoria de la
fuente de autoridad, impacto de automatizacion, diferencias entre gerentes y

trabajadores, basada en las ventajas de la especializacion.

Adam Smith aplicé el principio de especializacion a los trabajadores
manufactureros, concepto de control. En Estados Unidos Eli Whitney empleo
el método cientifico, utilizo la contabilidad de costos y del control de calidad,
aplico el concepto de intercambio de partes y reconocimiento de la amplitud

administrativa.

Ya en el siglo XIX, en Inglaterra se dieron procedimientos
estandarizados de produccion, especificacion, métodos de trabajo, plantacion,
incentivo salarial, tiempos estandares, datos estandarizados, seguros mutuos a
los empleados, bonificaciones de navidad, la utilizacién de la auditoria.

Robert Owen anos después reconocio y aplicd practicas de personal,
responsabilidad del entrenamiento de los obreros e introduccién de planes de
vivienda para éstos.

Charles Babbage dio énfasis en el método cientifico, en Ia
especializacion, division del trabajo, estudio de tiempos y movimientos,
contabilidad de costos. Mientras tanto Daniel McCallum emple6 organigramas
para mostrar la estructura organizacional, aplicacion de la administracion

sistematica en los ferrocarriles.
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En afo 1900 Frederick W. Taylor dio paso a la administracién cientifica,
aplicacion de sistemas, administracion de personal, necesidad de cooperacion
entre trabajo y la gerencia, incrementos salariales, divisidn equitativa entre el
trabajo y la gerencia, organizacion funcional, principio de excepcion aplicado al
sistema de costos, estudio de métodos y tiempos, definicion de la
administracion cientifica, énfasis en la tarea administrativa, en la investigacion,

planeacion, control y cooperacion. (CHIAVENATO, 1997; 5-29)

Como se aprecia en los datos anteriores, muchos de los conocimientos
de la administracion se aplicaban desde la antigliedad y de forma empirica, aun
que se aplican en algunas empresas de nuestra comunidad y a pesar de que
se habia tenido un gran progreso en los conocimientos de administracion, no
fue hasta principios del siglo XX que la llamada administracion cientifica surgio
ya que se necesitaron muchos siglos y antecedentes que hicieran posible la
existencia de circunstancias indispensables para su aparicion, esto marcé un

acontecimiento de trascendencia en esta area.

Los conceptos de administracion se manejan desde tiempos muy
antiguos, desde entonces se reconocen las necesidades de tener un sistema
para saber como planear, coordinar, controlar y dirigir cada tribu, civilizacion o

sociedad, para lograr su buen desarrollo.

Esto marca la pauta para hablar de como es el proceso que emplea la

administracion para su buen desarrollo y aplicacion.
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1.1.3 El Proceso administrativo

Planeacion, organizacién, direccion y control, consideradas por
separado, constituyen las funciones administrativas; cuando se toman como

una totalidad para conseguir objetivos, conforman el proceso administrativo.

Este consiste en la pluralidad de las funciones encadenadas entre si, de
modo que la funcién anterior justifica y es requisito de validez de las

posteriores.

La administraciéon como ciencia posee un proceso administrativo el cual
a través del tiempo y bajo diversos enfoques, hechos por algunos estudiosos,
ha sobrellevado variaciones en el numero de fases o etapas con relacién a las

necesidades y nuevas tendencias de la época.
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Cuadro 1.1.3.1 Proceso Administrativo

Fase Elemento Etapa

Mecanica [ Planeacion Objetivos

Investigaciones

Cursos alternativos
Politicas

Procedimientos
Programas

Prondsticos Presupuestos

Funciones

Obligaciones

Seleccion

Introduccion

Desarrollo

Integracion de las cosas

Dinamica < Organizacion Jerarquias

Direccion
Autoridad
Comunicacion

K Supervision
Control

Su establecimiento
Su operacion
Su interpretacion

(REYES, 1991:64)

Con el fin de tener una vista de conjunto de todo el proceso
administrativo, es conveniente hacer una sintesis de las etapas, elementos y
fases que lo conforman.

Uno de los criterios de division mas extendido de agrupar los elementos
que conforman este proceso, es quiza la que considera Terry; el cual se
expone a continuacion.

PLANEACION

Consiste en la determinacién del curso concreto de accion que se habra
de seguir. La planeacién es la funcién basica de la administracion, es mirar a
futuro; anticipandose a los cambios, considerando el impacto y desarrollando

respuestas adecuadas para disminuir la incertidumbre. En este proceso se

17




establecen los objetivos, metas, politicas, procedimientos, programas y planes
organizacionales.
ORGANIZACION

Se refiere a la estructuracion técnica de las relaciones, que debe darse
entre las jerarquias, funciones y obligaciones individuales necesarias en un
organismo social para su mayor eficiencia.

Es proveer a toda la empresa de lo necesario para su funcionamiento y
desarrollo. Consiste en el disefio de una estructura adecuada de organizacion,
agrupando las actividades y funciones necesarias para el cumplimiento de los
objetivos, la asignacion de cadenas de mando, tramos de control que delegue

funciones y obligaciones.

DIRECCION

Es impulsar, coordinar y vigilar las acciones de cada miembro y grupo de
un organismo social, con el fin de que el conjunto de todas ella realice del
modo mas eficaz los planes. Implica el uso del mando o autoridad en medida,

comunicacion y supervision, en si es ejercer un liderazgo eficazmente.

CONTROL

Consiste en el establecimiento de sistemas que nos permitan medir los
resultados actuales y pasados en relacion con los esperados, con el fin de de
saber si se ha obtenido lo que se esperaba, corregir, mejorar y formular nuevos
planes. Aqui se establecen normas, operacion de controles e interpretacion de

resultados.
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En otras palabras es la mediacion y la correccion del desempefio, con
objetivo de asegurar que se estén cumpliendo con los objetivos y los planes
institucionales elaborados, como se habia previsto en la fase de planeacién, y
que se este corrigiendo oportunamente cualquier desviacion. (REYES, 1991;

61:63)

La administracion como un proceso de aplicacion de funciones y
principios que sirven para la consecucion de objetivos. Como ciencia que es,
se basa en leyes o principios. Fayol intentd definir los principios, generales de
la administracion, sistematizandolos muy bien, aunque con mucha originalidad.

Se mencionan a continuacion:

1.1.4 Principios generales de la administracion

Fayol adopta el término principio para apartarse asi de cualquier rigidez,
ya que nada hay de rigido o absoluto en materia administrativa. En
administracion, todo es cuestion de medida, ponderacién y sentido comun.

Segun Fayol los principios generales de la administracion son:

e Division del trabajo: Especializacion de las tareas y de las personas para
aumentar la eficiencia.

e Autoridad y responsabilidad: Autoridad es el derecho de dar érdenes vy el
poder de esperar obediencia; la responsabilidad es una consecuencia
natural, de la autoridad, e implica el deber de rendir cuentas. Ambas

deben estar equilibradas entre si.
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Disciplina: depende de la obediencia, la dedicacién, la energia, el
comportamiento y el respeto de las normas establecidas.

Unidad de mando: cada empleado debe recibir érdenes de un solo
superior. Es el principio de autoridad unica.

Unidad de direccion: Establecimiento de un jefe y plan para cada grupo
de actividades que tengan el mismo objetivo.

Subordinacién de los intereses individuales a los intereses generales:
Los intereses generales deben estar por encima de los intereses
particulares.

Remuneracion del personal: Debe haber una satisfaccion justa y
garantizada para los empleados y para la organizacion, en términos de
retribucion.

Centralizacion: Concentralizacién de la autoridad en la cupula de la
jerarquia de la organizacién.

Jerarquia o cadena escalar: Linea de autoridad que va del escaléon mas
alto al mas bajo. Es el principio de mando.

Orden: Debe existir un lugar para cada cosa y cada cosa debe estar en
su lugar. Es el orden material y humano.

Equidad: Amabilidad y justicia para conseguir la lealtad del personal.
Estabilidad del personal: La rotacion tiene un impacto negativo en la
eficiencia de la organizacion. Cuanto mas tiempo permanezca una

persona en un cargo, tanto mejor.
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e Iniciativa: Capacidad de visualizar un plan y asegurar personalmente su
éxito.

o Espiritu de equipo: La armonia y la unidn entre las personas constituyen
grandes fortalezas para la organizacion.

(CHIAVENATO, 2000; 94-95)

Por lo tanto los elementos del proceso administrativo no son suficientes
para establecer las funciones basicas del administrador, es necesario
complementarlas estableciendo normas ya que éste, debe obedecer reglas de
comportamiento establecidas por los principios generales de la administracion.
Con el fin de aplicarlos a todas las situaciones posibles de la empresa.
Entendamos un principio como una afirmacién valida para determinada
situacion prevista, es decir una vision anticipada de lo que debera hacerse

cuando se presente dicha situacion.

Todo lo mencionado anteriormente da sustento y justificacion a la

administracion, ahora se mencionara la importancia de ésta para la empresa.

1.1.5 Importancia de la administracion para la empresa.

La administracién desde el punto de vista practico consiste en obtener

resultados positivos a través de otras personas; para ello requerimos la

aplicacion efectiva de los cuatro electos fundamentales del proceso

administrativo: Planear, Organizar, Dirigir, y Controlar.
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Es muy importante para el buen funcionamiento de una empresa,

cualquiera que ésta sea, para logar un éptimo aprovechamiento de los recursos

con los que cuenta; siendo este ultimo el fin principal de la administracion.

Con el objeto de acentuar la relevancia de la administracién para

cualquier organizacién a continuacion se describen algunos hechos que

reafirman su trascendencia.

Se da donde quiera que exista un organismo social, mientras el grado
de necesidad sea mayor, mas complejo sera dicho organismo.

El éxito de la organizacién depende de la buena administracion de los
recursos humanos, materiales, financieros y técnicos con que cuenta
una empresa.

Para las grandes empresas la administracion técnica o cientifica es
indispensable y obviamente esencial, por su magnitud y complejidad.
Para las empresas pequefias y medianas, la unica posibilidad con otras
es el mejoramiento de su administracion de sus elementos: maquinaria,
mercado, calificacidn de mano de obra etc.

El incremento de la productividad depende de la adecuada
administracion de la empresa, ya que si cada célula de esa vida
econdmica social es eficiente y productiva, la sociedad misma, formada
por ellas, tendra que serlo.

Para los paises en vias de desarrollo, uno de los requisitos sustanciales
es mejorar la calidad de la administracion, ya que para ser capaces,

competitivos y desarrollar la calificacion de sus empleados y aplicar las
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técnicas mas efectivas de coordinacion de sus elementos, es necesaria
una administracion eficiente; lo cual es el punto de partida para su

desarrollo. (REYES, 1992:16)

Sin lugar a duda, la administracion desempefia un papel determinante
para la creacién, integracion, desarrollo y subsistencia de todo organismo
social, pues es el unico medio para lograr eficientar el uso de los recursos y
alcanzar los objetivos previamente establecidos que conduciran al éxito
organizacional. Ahora definiremos que es una organizacion social o una

empresa, su clasificacion, tipos de objetivos y elementos que la integran.

.1.2 LAEMPRESA

El hombre en su necesidad de lograr algunos resultados, los cuales eran
imposibles de obtener en su individualidad, advirtié la necesidad de unirse con
otros individuos que tenian necesidades u objetivos comunes para crear un
grupo mas fuerte y capaz de alcanzar fines colectivos con mayor efectividad,
esta asociaciéon tenia reglas y politicas que regulaban la administracién de
recursos y sus relaciones.

Técnicamente hablando se enunciara un concepto de empresa a

continuacion.
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1.2.1Concepto de empresa

Este concepto es concebido por varios autores con enfoques diversos
sin que éste pierda sus tributos:

“El termino en su mas simple acepcion significa la accién de emprender
una cosa con un riesgo implicito” (MUNICH, 1999:43)

“La empresa es la Célula del sistema econdmico capitalista, es la unidad
basica de produccién. Representa un tipo de organizacion econémica que se
dedica a cualquiera de las actividades fundamentales en alguna de las ramas

productivas de los sectores econdmicos.” (MENDEZ, 1989:6)

“La empresa es el grupo social en el que, a través de la administracion
del capital y el trabajo, se producen bienes y / o servicios tendientes a la

satisfaccion de las necesidades de la comunidad” (MUNCH, 1999:44)

“Es la unidad productiva o de servicio que, constituida segun aspectos
practicos o legales, se integra por recursos y se vale de la administracién para
lograr sus objetivos. Empresa se deriva de emprender, que significa iniciar

cosas grandes y dificiles” (HERNANDEZ, 1997: 359)

Analizando las definiciones anteriores, se puede definir a la empresa
como cualquier ente econémico dedicado a la produccion de y/o servicios, con
o sin fines de lucro, la cual a través de una correcta administracion de recursos,

satisface necesidades sociales y cumple objetivos. Ahora presentamos como
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se clasifican las empresas, ya sea por tamafio, sector o por el nimero de
empleaos.

Podemos agregar que las empresas nacen de la necesidad de satisfacer
necesidades en los consumidores, ya sea para proporcionar productos o
servicios. La formacién de estas depende de factores y recursos diversos,
apegados a las leyes existentes. Asi como las necesidades de las personas
son variadas las empresas también. Los recursos que la integran son
determinantes para su 6ptimo funcionamiento, la empresa es un grupo social
en el cual hay que administrar el capital y el trabajo por lo que se pueden

clasificar.

En seguida analizaremos una parte de la gran diversidad en las que se

clasifican a las empresas.

1.2.2 Clasificacion de la empresa

La clasificacion de las empresas se realiza a partir de los elementos que

la integran, analizaremos esta unidad econdémica desde tres angulos distintos.

a) Con base en numero de empleados:

Tamaiio N° Empleados
Micro De 1 a15
Pequefia De 16 a100
Mediana De 101 a 250
Grande Mas de 250

Fuente: (Catedra de Administracion de PYMES 2004)
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b) Por sector y numero de empleados.

ESTRATO INDUSTRIAL |COMERCIO SERVICIOS
Micro Hasta 30 Hasta 5 Hasta 20
Pequefia 31 a100 6a20 21a50
Mediana 101 a 500 21a100 51a100
Grande Mas de 500 Mas de 100 Mas de 100

Fuente: (Administracion de PYMES 2004)

De acuerdo a (Méndez, 1989; 257-276) las empresas se clasifican en:

c) Segun Méndez:

Empresa Industrial.- Son aquellas empresas que tiene como

actividad principal la produccion de bienes mediante la
transformacion y / o extraccion de materias primas. Este tipo de

empresas se dividen en:

- Extractivas: Cuando se dedican a la explotacién de
recursos naturales como empresas pesqueras,
madereras, mineras, petroleras, etc.

- Manufactureras: Se dedican a transformar las materias
primas en productos terminados que satisfacen
directamente al consumidor o que satisfacen la demanda
de industrias de bienes de consumo final como las
empresas productoras de papel, materiales de

construccion, maquinaria, productos quimicos, etc.

Empresa Comercial.-Son aquellas empresas que se desempefan

como intermediarias entre el productor y el consumidor final, se
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dedican principalmente a la compra — venta de productos

terminados. Se dividen en:

- Mayoristas: Realizan ventas en grandes cantidades a
otras empresas que a su vez distribuyen el producto al

consumidor final.

- Minoristas o detallistas: Sus ventas son en pequefas
cantidades de productos al consumidor final.

- Comisionistas: Venden mercancias que los productores
les dan a consignacion, obteniendo una comision por las

ventas que realizan.

e Empresa de servicios.-Son entidades u organizaciones que ofrecen

un servicio a la comunidad y pueden tener o no fines lucrativos
(ganancias). Se dividen en:
- Transporte
- Turismo
- Instituciones financieras
- Servicios publicos varios: (comunicaciones, energia,
agua)
- Servicios privados varios: (asesoria, servicios contables,
juridicos, administrativas y agencias de publicidad)
- Educacion

Salubridad
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- Finanzas, seguros.

e Empresa Familiar.-Son Entidades constituidas con capital familiar en

donde la generacion de bienes y servicios, asi como su

administracion es llevada a cabo por miembros de la misma familia.

d) Por sus fines econdmicos:

Empresa privada.- Busca la obtencion de un beneficio econémico
mediante la satisfaccidén de alguna necesidad de orden general o social.
Empresa publica.- tiene como fin satisfacer una necesidad de caracter

general o social pudiendo obtener o no beneficios. (REYES ,1998:28-384)

Como hemos visto anteriormente toda empresa sin importar el sector en

que es encuentre, el numero de empleados que tenga, cuenta con ciertos

fines, ya sean sociales o lucrativos, para el cumplimiento de estos, debe

implementar objetivos que determinen lo que se desea lograr y los cursos de

accion. Existe una clasificacion de fines u objetivos organizacionales.

1.2.30bjetivos de la empresa

Los objetivos de la empresa son la guia para el desarrollo organizacional

y existe una clasificacidén de estos, que a continuacién mencionaremos.

Objetivo econémico
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Consiste en la obtencion de utilidades econdmicas que le permiten a la
empresa reinvertir, cubrir obligaciones, etc; es decir continuar operaciones y
desarrollarse.

Objetivo de servicio
La empresa produce bienes y servicios para satisfacer las necesidades y

cubrir las perspectivas del consumidor o usuario.

Objetivo social

Busca la generacion de empleos en la comunidad y el mejoramiento del
nivel de vida de sus miembros y de la poblacion en general; ademas de cubrir
las tasas tributarias contribuyendo al gasto publico y desarrollo del pais.

Los objetivos varian para cada empresa por lo que no es posible dar un
orden prioritario genérico de la forma en que son adoptados y perseguidos por
un ente econémico-social.

Para que estos objetivos puedan ser puestos en marcha es necesario
contar con ciertos elementos que integran la empresa, estos son: personal,
herramientas de trabajo, edificios e insumos. Veamos como esta integrada

una empresa

1.2.4Elementos que integran la empresa.

Son habitualmente cuatro los elementos que integran una empresa,

también conocidos como recursos: Humanos, materiales, financieros y

técnicos, los cuales constituyen la base para la formacion y desarrollo eficiente

de las mismas.
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HUMANOS.-Grupo de personas que laboran en las distintas areas y
niveles jerarquicos de la organizacion, que aportan sus conocimientos y/o
fuerza de trabajo a cambio de un pago o remuneracion econémica.

MATERIALES.-Todos los bienes tangibles, fijos o no fijos, con los que
cuenta una empresa para la efectiva realizacion de sus actividades
comerciales.

FINANCIEROS.-Se refiere a los recursos econdmicos y monetarios
necesarios para su funcionamiento, crecimiento y desarrollo continuo. El
recurso financiero representa el medio de adquisicion de los demas recursos
requeridos por una empresa.

TECNICOS.-Se encuentra conformada por la tecnologia desarrollada y
aplicada en la organizacion; como son los sistemas productivos, de venta
administrativos, informaticos etc. que facilitan las operaciones de la misma.

(MENDEZ, 1990: 249)

Entonces podemos decir que cada elemento que integra la empresa
requiere una administracién muy particular. Para centralizar a un mas el objeto
de esta investigacion, ahora analizaremos a que areas de la administracion

corresponde cada recurso organizacional.

1.2.5 Areas de la administracién dentro de una empresa

En toda organizacién ocurre el fendmeno de la division del trabajo y de
especializacién que provoca la diferenciacién. Gracias a ésta, cada conjunto de
recursos semejantes se administra dentro de un esquema de division de

trabajo y de especializaciéon de actividades, por lo cual le damos un nombre
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que los diferencia.
A cada éarea de recursos corresponde una especializacion de la
administracion, a saber.

1.2.5.1 Areas de la administracion.

Recursos Areas de la
Admon.

; T hinon o |
Administrativos > mon. L>enera !
Materiales > Admon. !
E Produccion E
. : i | Admon. Financiera |
Financiaros > !
i Admoén. RH i
Humanos ! |
Mercadolégicos > Admon. Mkt.
i Contexto empresarial i

(CHIAVENATO, 2001; 130)

Por esta razén, la administracion requiere varias especializaciones y
cada recurso una especializacion.
Dado que el recurso humano es la piedra angular de la organizacién, y

es el que provoca toda la sinergia entre todos los demas elementos, he aqui la
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importancia del estudio de éste a profundidad, lo que da surgimiento al
capitulo Il de esta tesis.

Este capitulo se desarrollo de forma deductiva, partiendo de lo general a
lo particular iniciando con el enfoque clasico de la administracién, sus inicios,
evolucion, el proceso para su desarrollo, los principios que la rigen y la
importancia de su aplicacion en las empresas.

Hasta analizar muy particularmente el concepto de empresa, su
clasificacion, sus objetivos, y los elementos que requiere para funcionar, cada
uno de los cuales se halla dirigido por una especialidad de la administracion.
En particular el elemento que se estudiara a profundidad es el recurso humano,
dirigido por el area de: administracion de recursos humanos en el siguiente

capitulo.
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CAPITULO Il

LA ADMINISTRACION DEL FACTOR HUMANO

Desde la civilizacion de las culturas, la humanidad comenzé a hacer uso
de los recursos que contaba, se dio a la tarea de obtener un maximo
aprovechamiento de estos a través de la integracién y cooperaciéon entre los

individuos.

Para entender un poco mas cerca del factor humano analicemos como
es aplicada su administracion, a través del estudio de sus antecedentes,

concepto, objetivos, proceso y ambiente organizacional.

2.1 La administracion del factor humano.

Al hablar del recurso humano; recientemente denominado capital
humano; debemos considerar que desde un principio esta al mismo nivel que el
de los demas recursos que componen una organizacion, pero con los estudios
de las administracion general se sefiala al humano como el factor comun de la
eficacia en la utilizacién de los demas recursos, ya que en todos ellos se

representan las operaciones realizadas por las personas.

Por lo que la actitud y disposicion de servicio del personal es una
condicionante de los buenos resultados, que se obtengan en todos los
aspectos de la organizacion: en la produccion de bienes o servicios, en la

compra y venta, en registros contables y finanzas, en la conservacion del
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patrimonio de la empresa y hasta en el mismo desempefo de la administracion.
Veamos a continuacién como inicia la aplicacién de Administracion del Recurso

Humano.

2.1.1Antecedentes de la Administracion del Factor Humano.

Es importante antes de entrar de hablar especificamente del factor
humano, conocer su origen y la forma en que estos conceptos han
evolucionado.

La administracion del recurso humano comenzé a surgir como tal, a
partir de que las personas encargadas de administrar, por medio de la ayuda
de grupos organizados de trabajadores lograban de una forma rapida alcanzar
sus metas y objetivos, asi que se empezd a dar cierta funcion especial
dedicada al recurso humano aunque de forma informal y muy poco organizada,
pero desde comienzos de la revolucion industrial se dieron progresos en la
administracion de recursos humanos.

En la edad media los propietarios de talleres organizaron “gremios” con
el fin de proteger sus intereses, los cuales también servian para regular el
empleo y para el adiestramiento de aprendices dentro de cada oficio.

Estos fueron los precursores de las asociaciones patronales de hoy.
Tiempo después esos trabajadores formaron sus propios gremios para

representar sus intereses y ayudarse mutuamente.

En el sistema fabril de produccién, con la existencia de fabricas en

algunos paises se promulgaron leyes para reglamentar las jornadas de trabajo
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para mujeres y nifios, otros también promulgaron leyes para establecer salarios
minimos para los hombres y para reglamentar condiciones laborales que
afectaban la salud y seguridad de los trabajadores.

Posteriormente se promulgaron leyes de compensacion para los
trabajadores a fin de promover pagos de indemnizacion por lesiones sufridas
en accidentes de trabajo.

En el sistema de produccion en masa, se dieron, mejoras en la
tecnologia y equipo para ahorrar trabajo, o que generé un aumento en los
costos generales y en los sueldos y salarios, lo que obligd a los propietarios a
buscar nuevas formas de utilizar eficientemente la maquinaria y equipo asi
como la fuerza de trabajo.

La administracion cientifica constituia un enfoque objetivo y sistematico
para mejorar la eficiencia y eficacia, basada en la recoleccion y andlisis de

datos.

Con la aplicacion de este método los procesos se simplificaron y las
operaciones se hicieron mas repetitivas.
Ademas se crearon normas de trabajo para evaluar la eficiencia de los

trabajadores y para dar incentivos econémicos al trabajador.

La Psicologia Industrial, en la década de 1900 una parte de los
conocimientos e investigaciones del campo de la Psicologia comenzaba a
lograr mejoras en las técnicas de ventas, pero también se interesaron en una
combinacion mas efectiva de las capacidades de los trabajadores en los

puestos.
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En 1913 el libro de Hugo Munsterberg, “Psicologia y Eficiencia Industrial”
describia experimentos al seleccionar a conductores de tranvias, oficiales de
barco, operadores de conmutadores telefénicos.

Las contribuciones de Munsterberg a la administracion fueron respecto
al anadlisis de puestos en términos de sus requerimientos mentales y
emocionales y en términos del desarrollo de dispositivos de prueba”

(RODRIGUEZ, 1998:8-10)

En la época moderna de la administracion de personal, el verdadero
avance es considerado a partir de 1930, surge la concepcién de las relaciones
humanas. Asimismo, surgieron las primeras investigaciones en el campo de la
conducta humana y el desarrollo de nuevos sistemas y técnicas para
administrar al personal.

También fue la época en que mas se legislé sobre materia laboral

que tanto influyé en la administracion de recursos humanos.

Analizados los origenes y antecedentes de la Administracion del

Recurso Humano, veamos su definicion en el apartado siguiente.

2.1.2Concepto de Administracion del Factor Humano

La mayoria de los avances en la administraciéon estan basados y

dirigidos en el individuo, cabe mencionar también que el concepto de recurso

humano ha cambiado por el de factor humano, y que a los trabajadores no hay

que considerarlos simples subordinados sino colaboradores.
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Anadlisis de algunos conceptos de la administracidn de recursos

humanos citados por algunos autores:

“Victor M. Rodriguez,. Un conjunto de principios, procedimientos que procuran
la mejor eleccién, educacién y organizacion de los servidores de una
organizacién, su satisfaccion en el trabajo y el mejor rendimiento a favor de

unos y otros

Byars y Rue.- Es el area de la administracion relacionada con todos los
aspectos del personal de una organizacion: determinando necesidades de
personal, reclutar, seleccionar, asesorar y recompensar a los empleados,

actuar como enlace son los sindicatos y manejar otros asuntos de bienestar.

E.B.Flippo.-Es la planeacion, organizacion y control de la consecucion,
desarrollo, remuneracion, integracién y mantenimiento de las personas con el

fin de contribuir a la empresa” (Citados por RODRIGUEZ, 1999:6)

La administracion del factor humano, se puede definir como la
planeacion, organizacion, direccion y control para lograr un personal mas
adecuado para cada area de la organizacion, promoviendo su mantenimiento y
desarrollo, considerandolos como colaboradores para el aprovechamiento y
buen uso de los demas recursos con el fin de lograr los objetivos
organizacionales, al mismo tiempo que la satisfaccion de quien otorga el

servicio como la de quien lo recibe.

Ahora analizaremos cuales son los objetivos en los que se basa vy
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persigue la Administracion del Recurso Humano.

2.1.30bjetivos de la Administracion del Factor Humano

Los objetivos de la Administracion del Recurso Humano se derivan de
los objetivos de la organizacion.
Los principales objetivos son:

1. Crear, mantener y desarrollar un conjunto de personas con habilidades,
motivacién y satisfaccion suficientes para conseguir los objetivos de la
organizacion.

2. Crear, mantener y desarrollar condiciones organizacionales que
permitan la aplicacion, el desarrollo y la satisfaccion plena de las
personas y el logro de los objetivos individuales.

3. Alcanzar eficiencia y eficacia con los recursos humanos disponibles.

(CHIAVENATO, 2000: 123)

Si analizamos estos objetivos, podemos observar en ellos que su meta

final es lograr el bienestar total del personal que integra una empresa para asi

alcanzar la eficacia, a través de la aplicacion de un proceso que nos permita

allegarnos de personal. Esta actividad mencionada anteriormente da origen a lo

que hoy se conoce como administracion del factor humano.

2.2 La Administracion del Factor Humano como proceso

La administracién del Recurso Humano implica la manera de tratar a las
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personas, buscarlas, integrarlas y orientarlas, hacerlas trabajar, desarrollarlas,

recompensarlas o0 monitorearlas

profundos en las organizaciones.

y controlarlas para producir impactos

Los procesos basicos en la administracion de personal son cinco:

provisidn, aplicacion, mantenimiento, desarrollo, seguimiento y control del

personal.

Cuadro 2.2.1Los cinco procesos basicos en la administracion de

personal.
Proceso Objetivo Actividades comprendidas
Provision Quien trabajara en la | Investigacion de marcado de recursos
humanos.
organizacion Reclutamiento de personal.
Seleccion de personal.
Aplicacion Qué haran las personas | Integracion de personas.

en la organizacion

Disefio de cargos.
Descripcion y analisis de puestos.
Evaluacion del desempefio.

Mantenimiento

Cémo mantener a las
personas trabajando en

la organizacion

Remuneracion y compensacion.
Beneficios y servicios sociales.
Higiene y seguridad en el trabajo.
Relaciones sindicales.

Desarrollo

Como preparar y
desarrollar a las
personas.

Capacitacion.
Desarrollo organizacional.

Seguimiento y

control

Como saber quiénes son

y que hacen las personas

Base de datos o sistemas de informacion.
Controles-frecuencia-productividad-balance
social.

Estos procesos se encuentran

(CHIAVENATO, 2001:159)

interrelacionados estrechamente e

interdependientes, su interaccidén obliga a que cualquier cambio producido en

uno de ellos influya en los otros. Desde una perspectiva sistémica, los cinco
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procesos pueden estudiarse como subsistemas de un sistema mayor. Como se

ilustra a continuacion.

Cuadro 2.2.2 Procesos y subprocesos de Administracion del Recurso

Humano.

Administracion
de recursos
humanos

Procesos de
provision de
personas

Procesos
de aplicacion
de personas

Procesos de
mantenimiento
de personas

Procesos de
desarrollo
de personas

Procesos
de seguimiento
de personas

(CHIAVENATO, 2000:178)

Estos cinco subsistemas constituyen un proceso global y dinamico. Este
proceso no sigue obligatoriamente el orden antes establecido, debido a la
interaccion de los subsistemas y a que estos no se relacionan entre si de una
sola y especifica manera, pues son contingenciales de acuerdo con la situacion
y depende de factores ambientales, organizacionales, tecnologicos, humanos
etc. aunque son interdependientes, varian en extremo aunque uno de ellos
cambie no necesariamente se desarrollaran o cambiaran los demas en esta

medida.
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2.2.1 Subsistema de provision de Factor Humano

Los procesos de provisidon se hallan relacionados con el suministro de
personas a la organizacion. Estos procesos responden por los insumos
humanos e implican todas las actividades relacionadas con la investigacion de
mercado, reclutamiento y seleccion.

Para comprender cémo funciona el proceso de provision, debemos
entender cémo funciona el ambiente en que esta la organizacion y como ésta

localiza y busca a las personas para introducirlas en el sistema.

2.2.2 Ambiente organizacional

Toda organizacién opera en conjunto con otras dentro de un ambiente,
del cual obtiene informacion y datos para su toma de decisiones. Se da un
intercambio e interaccion de insumos y las entradas de recursos financieros y
humanos.

De todos estos aspectos del ambiente, nos interesa el hecho de que los
recursos humanos ingresan en el sistema y salen de él, generando una

dinamica especial que se estudiara en el capitulo IIl.

2.2.3Mercado laboral

El mercado laboral o mercado de empleo esta conformado por la ofertas
de trabajo o de empleo hechas por las organizaciones en determinado lugar y
época. En esencia, lo definen las organizaciones y sus oportunidades de
empleo.

(Chiavenato180: 2001)
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2.2.3.1 Concepto y segmentacion de mercado laboral.

En esencia, lo definen las organizaciones y sus oportunidades de
empleo. Este se comporta en términos de oferta y demanda, es decir la
disponibilidad de empleos y demanda de empleos. (Chiavenato180: 2001)

Su segmentacién esta dada por:

e Por sectores de actividades o categorias de las empresas.
e Por tamafios de las organizaciones

e Porregiones geograficas.

Cada segmento cuenta con caracteristicas propias. La palabra empleo
significa utilizacién del trabajo humano, es decir la situaciones la cual una
persona trabaja para una organizacién o para otra persona a cambio de una
remuneracion. El conjunto de empleos representan el mercado laboral, de aqui

la oferta y la demanda de empleos dentro de un mercado laboral.

Analizaremos algunas situaciones que se crean con respecto a la oferta

y demanda de empleos.
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Cuadro 2.2.3.1Comportamiento de las organizaciones

en funcion del mercado laboral

Situacion de Oferta

Situacion de Demanda

e Excesiva cantidad de ofertas de
vacantes.

e Competencia entre las empresas para
conseguir candidatos.

e Aumento de inversiones en
reclutamiento.

e Reduccién de exigencias a los
candidatos y moderacion del proceso
selectivo.

e Aumento de inversiones en
capacitacion.

e Enfasis en el reclutamiento interno.

e Desarrollo de politicas de retencion
del personal

e Orientacidon hacia las personas y su
bienestar

e Aumento de las inversiones en
beneficios sociales.

e Cantidad insuficiente de vacantes.

e Poca competencia entre las
empresas.

e Reduccién de las inversiones en
reclutamiento.

e Aumento de exigencias a los
candidatos y mayor rigor en el
proceso selectivo

e Reduccion de inversiones en
capacitacion.

e Enfasis en el reclutamiento externo.
Desarrollo de politicas de sustitucion
de personal en cuestion de
mejoramiento.

e COrientacion hacia el trabajo y la
eficiencia.

e Reduccion o congelamiento de las
inversiones en beneficios sociales.

(CHIAVENATO: 184:2001)

2.2.4 Mercado de recursos humanos.

Esta conformado por el conjunto de individuos aptos para el trabajo, en

determinado lugar y época. En esencia, lo define el sector de la poblacién que

estan aptas y en condiciones de trabajar o que ya se encuentra trabajando.

Este mercado se encuentra conformado por candidatos reales y potenciales.
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2.2.4.1 Concepto y segmentacion de mercado de recursos humanos.

Es el sector de la poblacién que esta en condiciones de trabajar, es
decir, el conjunto de personas empleadas (mercado de recursos humanos
aplicado) o desempleadas (mercado de recursos humanos disponible) y aptas
para trabajar.

Por su amplitud y complejidad puede segmentarse por:

e Grados de especializacion.- De acuerdo con la profesion.
e Regiones.- Ubicacion geografica.

e Segmentos.- Calificados y No calificados.

En teoria, el mercado de recursos humanos actua como un espejo del
mercado laboral: cuando uno esta en oferta, el otro esta en demanda y
viceversa.

(CHIAVENATO 2001; 178-186)

Hay un intercambio mutuo y continuamente entre el mercado de

recursos humanos y el mercado laboral. Representacién grafica:
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Cuadro 2.2.4.1.1Relacion entre mercados

Interaccion

A

v

Mercado
de Mercado
Recursos laboral

humanos

Candidatos ~ Cargos  Vacantes
disponibles cubiertos disponibles

Esta seccion de esta investigacion se desarrollo de forma deductiva,
partiendo de un macroenfoque, el ambiente del mercado laboral a un
microenfoque ambiente en la organizacién. Dentro de esa deduccion entre el
ambiente- organizacién, ocurren varios fenomenos de comportamiento del
recurso humano, pero uno en especial de suma importancia, el cual sera
objeto de analisis, en esta investigacion, es la rotacion de recursos humanos,

concepto que estudiaremos en el siguiente apartado.
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CAPITULO llI

LA ROTACION DE PERSONAL EN LA EMPRESA.

Como la empresa es un sistema abierto, su principal caracteristica
es el flujo incesante de recursos necesarios para desarrollar sus operaciones y
generar resultados. Las empresas “importan” recursos y energia del ambiente
(materias primas, equipo, personal, agua, etc.) los cuales son procesados y
trasformados para después “exportar” al ambiente resultados como productos o
servicios. Debe existir un equilibrio dindmico entre insumos y resultados a fin
de obtener niveles satisfactorios y controlados dentro de la organizacion. Si
esto no ocurre asi, y se tiene que los insumos son mayores que las salidas
existe un congestionamiento que provoca acumulacién de inventarios y por el
contrario si los insumos son menores que las salidas, la organizacién no puede

seguir produciendo adecuadamente.

En la actualidad, uno de los problemas que preocupan a los ejecutivos
del area de recursos humanos de las organizaciones es el aumento de salidas
o perdidas de personal, situacién que hace necesario compensarlas mediante
el aumento de entradas. Este actividad recibe el nombre de rotacién de
personal a continuacién veremos algunos conceptos, su forma de medirla, y el

costo que implica tenerla, todo esto para comprender mejor que es.
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3.1 ROTACION DE PERSONAL.

La rotacion de personal puede estar destinada a dotar a la organizacion
de nuevos recursos para impulsar las operaciones y acrecentar los resultados o
bien reducir el tamano del sistema.

Es normal que se presente un pequeno indice de rotacion de personal

que es llamada rotacion vegetativa, de simple conservacion del sistema.

Sin embargo, cuando las pérdidas de recurso humano no son
provocadas, a veces la rotacion de personal escapa del control de la
organizaciéon, cuando el volumen de retiros por decision de los empleados
aumenta notablemente. Cuando el mercado laboral es competitivo y tiene

intensa oferta, generalmente aumenta la rotacion de personal.

3.1.1 Concepto de rotaciéon de personal.

El término rotacion de recursos humanos se utiliza para definir la
fluctuacion de personal entre la organizacion y su ambiente. Flujo de entrada y
salida de personal se denomina rotacibn de personal o turnover.
(CHIAVENATO 2001; 188)

Podemos decir que la rotaciéon de personal es la entrada y salida no
controlada de personal de una entidad econdmica que provoca alteraciones en
el sistema dinamico. Esta fluctuacién de personas, es registrada y evaluada a

través del registro de su indice que analizaremos enseguida.
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3.1.2 El indice de rotacién de personal

El calculo del indice de rotacidn de personal se basa en la relacion
porcentual entre el volumen de entradas y salidas, y los recursos humanos
disponibles en la organizacién durante cierto periodo.

1. El célculo del indice de rotacidn de personal para efectos de la

planeacion de recursos humanos, utiliza una formula que continuacion se

presenta:
indice de rotacion de personal = A+D /2 X 100
PE
Donde:
A= Admisiones de personal durante el periodo considerado (entradas)

D

Desvinculacién de personal (por iniciativa de la empresa o por decisién
de los empleados) durante el periodo considerado (salidas)

PE=Promedio efectivo del periodo considerado. Puede ser obtenido
sumando los empleados existentes al comienzo y al final del periodo, y

dividiéndolo entre dos.

El indice de rotacion de personal expresa un valor porcentual de
empleados que circulan en la organizaciéon con relacion al promedio de

empleados.

2. Cuando se trata de analizar las perdidas de personal y sus causas, en el

calculo del indice de rotacién de personal no se consideran las admisiones

(entradas), sino solo las desvinculaciones, ya sea por iniciativa de la

48



organizacién o de los empleados:

indice de rotacion de personal = D x 100
PE

D= Desvinculacién de personal (por iniciativa de la empresa o por decisién
de los empleados) durante el periodo considerado (salidas)

PE=Promedio efectivo del periodo considerado. Puede ser obtenido
sumando los empleados existentes al comienzo y al final del periodo, y

dividiéndolo entre dos.

Para que el sistema de una organizacién sea eficiente, al alcanzar sus
objetivos, es importante saber como utilizar y optimizar los recursos
disponibles. Se debe hacer una valoracién entre lo que nos cuesta allegarnos
de un trabajador y el costo de desvinculacion que nos ocasiona su salida, para

determinar una politica adecuada de permanencia que reduzca costos.

3.1.3 Costo de la Rotacién de personal.

La rotacion de personal involucra una serie de costos por cada nuevo

empleado supone una inversion considerable desde su primer dia de trabajo.

El recién llegado, por su parte, debe convertirse en un integrante
productivo dentro de la organizacion. Las primeras impresiones son muy
fuertes, y se prolongan durante mucho tiempo. Por esa razén, es importante

que las primeras impresiones del recién llegado sean positivas. Un obstaculo

49



que se presenta consiste en que los empleados tienen mayor tendencia a

retirarse de la organizacion en el curso de los primeros meses de su labor.

Disminucion de la disonancia:

Las entrevistas realistas disminuyen las brechas psicolégicas que se
presentan entre las expectativas de los recién llegados y la realidad de su
labor. La diferencia entre lo que la persona espera encontrar y la realidad
recibe el nombre de disonancia cognoscitiva. Si el nivel de disonancia sube en
exceso, las personas emprenden diversas acciones. Para los empleados

nuevos, la accion que llevan a cabo puede ser la de retirarse.

Otra causa potencial para la disonancia puede encontrarse en el puesto
mismo (normas laborales, compafieros de trabajo, supervision). Sélo hasta que
la nueva persona se presenta a trabajar es cuando, tanto la organizacion como

el nuevo empleado pueden detectar las posibles areas de conflicto.

El costo de la rotaciéon del personal es alto, incluye no solamente los
gastos de reclutamiento y seleccion, sino también los que origina la apertura de
registros en el departamento de personal, el establecimiento de una nueva
cuenta en la némina, la capacitacién y el suministro de equipos especiales
(uniformes y herramientas especialmente calibrados). A continuacion

mencionaremos algunos de ellos:

Tabla de Costos de Rotacion

Costos de separacion
Costo del tiempo de entrevistador a la salida.
Costo del tiempo para tramitar la renuncia
Gastos administrativos, incluyendo actividades de
RH, contabilidad y némina.

Costos de vacante
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Costos adicionales por horas extra
Costo de ayuda temporal

Costos de Substitucion
Anuncios de empleo: diarios, radio, TV, tableros de
empleo en Internet, etc.
Costos de investigacion y agencia de empleo
Costos de compensacion del reclutador
Gastos administrativos para aceptar solicitudes y
programar entrevistas
Costo del tiempo del entrevistador
Criba de Solicitantes
Pruebas a empleados
Verificacion de curriculo
Costos de reubicacion

Costos de formacién y orientacion
Materiales de formacion
Costos de formacion por parte de gerentes y otros
empleados

Costos de oportunidades (pueden ser incalculables)
Servicio al cliente interrumpido
Ventas y produccion perdidas
Pérdida por curva de aprendizaje
Horas de trabajo de gerentes y otros empleados
perdidas para formar y orientar al nuevo empleado
Errores cometidos por empleados con demasiado
trabajo
Moral baja
Ineficiencia del empleado saliente
Ineficiencia del empleado temporal o de puesto
vacante
Ineficiencia del nuevo empleado

Estos costos estan comprendidos en cinco aspectos importantes dentro
de una organizacion abarcan desde el Costo que implica la separacion de
un empleado hasta las consecuencias de esta accibn en el servicio
prestado al cliente. Entonces estos costos son: Costos de separacion,
Costos de vacante que incluyen pago de horas extras para cubrir la
vacante; costo de subcontrataciéon, pago de anuncios para allegarnos del
personal faltante asi como gastos administrativos; Costos de formacién y
orientacion, gastos de adiestramiento y capacitacion asi como los
materiales de trabajo ( Uniforme, equipo de proteccion, etc) y finalmente el
Costo de oportunidades, que afecta tanto internamente en las ventas y

produccion perdidas, dentro de este proceso de separacion e integraciéon de
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un nuevo empleado, asi como externamente en servicio brindado al cliente
o bien la perdida de un nuevo pedido, hasta la ineficiencia del nuevo

empleado.

3.1.4 Diagnostico de las causas de rotaciéon de personal

La rotacion de personal no es una causa, sino un efecto de ciertos
fendmenos producidos en el interior o el exterior de la organizacion, que
condicionan la actitud y el comportamiento del personal. Por lo tanto es una
variable dependiente (en mayor o menor grado) de los fendmenos internos o

externos de la organizacion.

Como fendmenos externos pueden citarse la situacion de oferta y
demanda de recursos humanos en el mercado, la situacion econdémica, las

oportunidades de empleo en el mercado laboral, etc.

Entre los fendmenos internos, pueden mencionarse:
e Politica salarial de la organizacion.
e Politica de beneficios sociales.
e Tipo de supervision ejercido sobre el personal.
e Oportunidades de progreso profesional ofrecidas por la organizacion.
e Tipo de relaciones humanas existentes en la organizacion.
e Condiciones fisicas del medio ambiente de trabajo.

e Moral del personal de la organizacion.
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e Cultura organizacional de la empresa.

e Politica de reclutamiento y seleccion de RH.

e Criterio y programas de capacitacion y entrenamiento de los RH.
e Politica disciplinaria de la organizacion.

e Criterios de evaluacién del desempefio.

e Grado de flexibilidad de las politicas de la organizacion.

(CHIAVENATO: 161:1990)

La informacion correspondiente a estos fendmenos internos o externos
se obtiene de las entrevistas de retiro con las personas que se desvinculan,
para diagnosticar las fallas y eliminar las causas que estan provocando el
éxodo de personal.

Pero también existe concepto que entra dentro del tema de rotacién de
personal, se da cuando hay una separacion temporal de parte del empleado
hacia la empresa pero sin que se termine la relacién de trabajo. Para su mejor

entendimiento a continuacion se desarrollara el tema.

3.2AUSENTISMO

Ligado con los aspectos anteriores, no solamente en cuanto a los

indices que deben llevarse como requisito, sino que es algo significante que

nos revela muchas causas que estan afectando la moral del personal.
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3.2.1 Concepto de ausentismo

El ausentismo designa las faltas o es la suma de los periodos en que los
empleados de la organizacién estan ausentes del trabajo, ya sea por una falta
o por tardanza, debido a la mediacion de algun motivo. Esta medicion se
realiza a través de expresidon matematica que incluye diversos factores.

Veamos como se realiza esto en el apartado siguiente.

3.2.2Calculo del indice de ausentismo

Este debe sefialar un porcentaje del tiempo no trabajado en le

transcurso de las ausencias con relacion al volumen de actividad esperada o

planeada. En estos términos el indice de ausentismo se calcula mediante la

siguiente ecuacion:

indice de ausentismo= N° de hombres/dias perdidos por ausencias al trabajo x

100
Efectivo medio x N° de dias de trabajo.
Esta ecuacion solo toma en cuenta los dias/hombre de ausencia en

relacion con los dias/ hombre de trabajo.

Para calcular el indice de ausentismo, hay dos enfoques:

a) Indice de ausentismo parcial.- Solo toma en cuenta al personal en

actividad normal y considera unicamente las faltas y retardos
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convertidas en horas, pero relacionadas con:
-Faltas justificadas por certificados médicos.
-Faltas por motivos médicos no justificados.

-Retardos por motivos justificados o no justificados.

b) indice de ausentismo general (mixto).Relacionado con el personal
ausente durante un periodo prologando.

-Vacaciones

-Licencias de toda clase.

-Ausencias por enfermedad, maternidad y accidentes de trabajo.

La eleccion del indice mas adecuado depende de la finalidad con que se
pretenda utilizarlo. Si solo se requiere para hacer planeacion de los recursos
humanos, se debera sefialar el porcentaje de la fuerza laboral que aunque
pertenece a la organizacion, dejé de aplicarse en un periodo determinado.

Algunas posibles causas por las que los trabajadores se ausentan del

trabajo se mencionan a continuacion.

3.2.3 Diagnostico de las causas del ausentismo

Las causas del ausentismo son complejas, entendamos que el
ausentismo se refiere a las ausencias en momentos en que los empleados
deben estar trabajando normalmente. Estas causas no siempre dependen
directamente del empleado, sino de la organizacion, de la deficiente

supervision, del empobrecimiento de las tareas, de la falta de motivacién y
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estimulo, de las desagradables condiciones de trabajo, de la escasa integraciéon
del empleado en la organizacion y del impacto psicolégico de una direccion

deficiente.

Entre las principales causas de ausentismo son:
1. Enfermedad comprobada.
2. Enfermedad no comprobada.
3. Diversas razones de caracter familiar.
4. Tardanzas involucradas por motivos personales.
5. Faltas voluntarias por motivos personales.
6. Dificultades y problemas financieros.
7. Problemas de transporte.
8. Baja motivacion para trabajar.
9. Escasa supervision de la jefatura.

10. Politicas inadecuadas de la organizacion.

Una vez identificadas algunas causas del ausentismo se debe efectuar
una accion coordinada de supervision apoyada por la direccion, para tratar de
reducir los niveles de ausencias y tardanzas del personal, actuando

directamente sobre las causas. (CHIAVENATO; 2001; 203,205)

Para realizar este diagndstico es necesario entrevistar y cuestionar a los
empleados existentes dentro de la empresa y a los que se desvinculan de ella,
para determinar qué es lo esta provocando este fendbmeno. Analicemos que es

la entrevista de desvinculacion.
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3.3Entrevista de desvinculacion o salida

A través de Ila investigacion de los fendmenos mencionados
anteriormente y de la informacion obtenida por medio de las entrevistas de
desvinculacion o salida, que la organizacion debe diagnosticar las fallas y
corregir las causas que provocan, el éxodo de personal. Esta entrevista es el

medio principal de controlar y determinar las causas de la rotacion de personal.

Se aplica esta entrevista de manera indiferente ya sean empleados que
solicitan por iniciativa su retiro de la empresa o a aquellos que son

desvinculados por motivos propios de la organizacion.

En las lineas generales, la entrevista de desvinculacién trata de darle

cobertura principalmente a los siguientes aspectos:

1. Verificacion del motivo basico de desvinculacion ( por iniciativa de la
empresa o del empleado)

2. Opinién del empleado sobre la empresa.

3. Opinién del empleado sobre el cargo que ocupa en la organizacion.

4. Opinion del empleado sobre el jefe directo.

5. Opinién del empleado sobre el horario de trabajo.

6. Opinién del empleado sobre las condiciones fisicas ambientales dentro

de las cuales desarrolla su trabajo.
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7. Opinidén del empleado sobre los beneficios sociales concedidos por la
organizacion.
8. Opinién del empleado sobre su salario.
9. Opinién del empleado sobre las relaciones humanas existentes en su
seccion.
10.Opinion del empleado sobre las oportunidades de progreso que sintid
dentro de la organizacion.
11.Opinion del empleado sobre la moral y la actitud de sus colegas de
trabajo.
12.Opinion del empleado sobre las oportunidades que encuentra en el
mercado de trabajo.
Al lado de estos aspectos recogidos mediante la entrevista y otra
informacién basica son necesarias para determinar las causas de rotacién de
personal.

(CHIAVENATO: 2000; 155,156)

La rotacion de personal y el ausentismo constituyen factores de
incertidumbre e imprevisibilidad para la organizacién, debido al confuso
comportamiento de los individuos.

Existen diferentes ecuaciones que nos ayudan a medir el porcentaje de
estos factores con el fin de determinar acciones preventivas, correctivas y de
control para que no se conviertan en un problema indefinido. Otra forma de
registrar las causas que provocan que los trabajadores se desvinculen de la

organizacién es a través de una entrevista de salida.
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Para hacer una aplicacion de la teoria vista en los capitulos anteriores
de esta tesis, se desarrollara un caso practico con problematica real, en la
empresa Janesville de México SA de CV. donde se puede aplicar parte de los
conocimientos adquiridos durante el desarrollo este tema y de la carrera de

administracion.
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CAPITULO IV
Caso practico de la empresa

JANESVILLE DE MEXICO SA DE CV

El estilo de vida empresarial, fomenta el interés por el estudio de la
conducta del ser humano en las organizaciones. Conocer las causas de la
rotacion del personal, medirlos y administrarlos eficientemente, permitiendo
que los directivos, suministrar los medios propicios, para que el trabajador se

desempefie mas productivamente.

El primer objetivo de esta investigacién es proporcionar a la empresa

Janesville de México las causas internas que provocan la rotacion de personal.

Las causas de rotacion fueron analizadas desde diferentes
aspectos clasificados en: personales, factores externos y condiciones de
trabajo. Por medio de la aplicacion de encuestas se recopild la informacién

necesaria para emitir un diagnostico.

Un supuesto antes de iniciar la investigacion practica de este caso, son
factores internos, que son considerados de mayor importancia para los
operadores en el momento de tomar la decision de cambiar de empleo estos
son: el trabajo que desempenia vy la relacién con los compafieros de trabajo y el

supervisor.
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4.1 Metodologia de la investigacion

4.1.1 Hipétesis

Las hipétesis planteadas son:

1. La simplificacion y especializacion, hacen monoétono el trabajo en planta

Janesville de México, lo que esta provocando la rotacién de personal.

2. Las politicas y normas de calidad exigidas al personal son sumamente
inflexibles lo que ocasionan el éxodo excesivo de personal operativo de

Janesville de México

3. Existe relacion entre las variables del mercado laboral y las variables de

causas de rotacion del personal operativo de la empresa.

4.1.2 Objetivos

La finalidad de este caso practico, es dar a conocer a la empresa
Janesvillle de México S.A DE C.V las causas que estan ocasionando la
rotacion de personal para poder proponer una solucion que permita a los
directivos, realizar las acciones pertinentes, con el fin de mejorar los niveles de
produccién, y reducir la rotacion existente para facilitar la obtencién de las

metas establecidas logrando el desarrollo de la empresa.

En el desarrollo de esta investigacion practica, se pretenden alcanzar los

siguientes objetivos especificos:
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- Identificar y analizar las causas que esta provocando el alto indice
de rotaciéon de personal en la empresa.
- Identificar e implementar una técnica de administracion que

permita reducir el porcentaje de rotacion de personal.

En el siguiente apartado se da una explicacién de la problematica actual,

que enfrenta Javesville de México con su personal operativo.

4.1.3 Planteamiento de problema

La empresa Janesville de México SA de CV, enfrenta cambios
inesperados en la plantilla de personal operativo de la planta, la problematica
identificada a simple vista, sin hacer un analisis detallado de los informes
estadisticos de esta organizacidon, arrojan que se tiene un incremento
considerable en el porcentaje de salidas del personal 12.7% siendo que se

tenia planeado un 2.4%.

Por lo que la empresa requiere un programa que aumente la

permanencia del personal, que a su vez con lleve al incremento y estabilidad

en la produccién y enfrente la problematica actual.

Esta investigacion se llevara a cabo siguiendo los aspectos a

continuacion enunciados.
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4.1.4 Diseno del estudio de campo

Esta investigacién tiene un disefio légico y sistematico que permitira un
efectivo estudio, analisis e interpretacion acerca de la problematica actual de
Janesville de México SA de CV, que nos permitira proponer alternativas de

solucién.

4.1.4.1 Instrumentos de recopilacion de datos.

Los instrumentos de investigacion disefiados para ser aplicados en esta

investigacion son:

v Para identificar las causas de la rotacién del personal operativo actual y
el personal que ya no labora en la empresa, se aplicara una encuesta
que contiene preguntas cerradas, abiertas y de opciones multiples o
respuesta selectiva, porque nos permitira reducir el tiempo de la
investigacion ademas de que pueden ser aplicados y contestados en
forma simultanea.

v' La entrevista, es una técnica que permite obtener informacién a través
de conversaciones con individuos que posen informacion clave. Se
aplicaran varias entrevistas personales guiadas, con el encargado de
Recursos humanos de Janesville de México SA de CV.

v" Observacion directa en planta de produccién, en sus distintos turnos que
consistira en hacer observaciones y anotaciones pertinentes a cada area
de trabajo a estudiar.

v" Observacién y analisis de los diferentes documentos de la empresa
como: manuales de la organizacién, archivos o historial de los

empleados.
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Las técnicas anteriormente mencionadas seran las herramientas
utilizadas para obtener informaciéon concreta que servira para estructurar este

caso practico.

4.1.4.2 Metodologia aplicada

Se realizara un programa de trabajo en conjunto con los directivos de
Janesville de México SA de CV, que permitird establecer fechas y tiempo
estimado de la aplicacién de esta investigacion. Se representara a través de

una graficas de Gantt. que contendra las actividades a realizar como son:

Entrevistas con los Directivos y Gerentes involucrados en el area de
desarrollo humano de la empresa. Fechas de presentacion para la observacion
de documentos y areas operativas de trabajo de estudio que presentan el
problema donde se analizaran factores como ambiente de trabajo,
comportamiento individual, y relaciones de trabajo con compafieros y

superiores.

Para la aplicacién de la encuesta que contiene preguntas cerradas,
abiertas y de opcién multiple o respuesta selectiva, seran aplicados y
contestados en forma simultdnea en los diferentes turnos laborales de los

trabajadores.

En cuanto a la encuesta aplicada a ex-trabajadores, se verificara si

existe ya alguna aplicada.

64



4.1.4.3 Tamano de la muestra

Para la realizacién de la investigacion de campo, se determiné que
100% (135) de los trabajadores integraran el universo; la muestra determinada
esta integrado por 15 operadores de ambos sexos y de diferentes turnos vy

areas operativas de la empresa Janesville de México SA de CV.

La muestra determinada por la ecuacion de poblacion finita, utilizada en
investigaciones con un margen de error de 0.6 determino que se realizaran 3
entrevistas en total. Lo que se tomo como parametro, pero no se aplicé debido
a la naturaleza y magnitud del problema a estudiar. Por lo cual se determiné de

la siguiente manera:

El departamento de produccién de Janesville de México, esta compuesta
por cinco areas: Moldeo, Laminado, Ensamble, Suajado y Vocados, son de el
personal que integra cada una estas, varia desde 5 hasta 8 trabajadores por

turno.

Existen tres turnos, matutino, vespertino y nocturno. Por lo anterior, se
determino encuestar a un trabajador por area y por cada turno es decir; 3 por
cada area, en los tres turnos. Lo que nos arroja un total de 15 trabajadores. De
estos trabajadores encuestados se tomaran de nuevo ingreso y ya con 4 afios

de antigiedad en la empresa.

El personal operario es muy joven, la edad promedio de la muestra de la

poblacion es de 22 anos.
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ANALISIS DE RESULTADOS

4.2 Desarrollo historico de la empresa Janesville de México S.A DE C.V.

Janesville de México, es productor de soluciones acusticas y térmicas

para la industria automotriz.

En Janesville de México, contamos con tecnologia de punta para la
manufactura de partes suajadas utilizando fieltros aislantes de fibras textiles
regeneradas y naturales como principales materias primas, nuestros productos
tienen como objetivo proporcionar comodidad formando parte en gran variedad

de aplicaciones para la industria automotriz.

Operamos bajo el sistema de calidad ISO/TS 16949:2002, buscando
siempre el equilibrio con nuestro entorno a través del desarrollo tecnolégico,

humano y econémico.

Frase celebre a la que hacen mencion dentro de su organizacion es:

“‘Una inversion en conocimientos siempre genera la mayor rentabilidad”

Benjamin Franklin
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4.3 Cultura organizacional.

Cultura organizacional para la Calidad

Janesville reconoce la cultura organizacional para la calidad como el
nivel mas profundo de presunciones basicas, valores, principios, procesos
sociales y creencias que comparten los miembros de la organizacion, los
cuales operan de forma inconsciente una vez que son aprendidas y definen la

interpretacion basica de la vision que tiene de si misma y de su entorno.

Vision

Lograr el reconocimiento en el mercado trabajando con ética y
compromiso, en una cultura de trabajo en equipo que facilite la mejora
continua, promoviendo siempre la pertenencia, entusiasmo y creatividad del

personal.

Mision
Nuestra razon de ser es proporcionar soluciones acusticas y de confort

a nuestros clientes.

Politica de Calidad

Satisfacer y exceder las necesidades de nuestros clientes ofreciendo
productos de calidad a precios competitivos y justo a tiempo. Trabajando en
equipo basados en un sistema de planeacion, control, aseguramiento, mejora

continua y en equilibrio con nuestro entorno.
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Servicios

Janesville de México ofrece a sus clientes los siguientes servicios:

1.

2.

3.

Elaboracion de planos en 2 dimensiones para piezas de fabricacion
flat. La responsabilidad de la informacién contenida en dicho plano es

del cliente.

Interpretacién de planos.

Apoyo para la realizacion de pruebas de producto en los procesos de
nuestros clientes de acuerdo a previa agenda y definicion del alcance de

las pruebas.

La fabricacion de los herramentales para las piezas que se fabriquen

en Janesville cuyo costo se presenta en cada cotizacion.

El mantenimiento preventivo menor a los herramentales sin costo
alguno hasta producir 100,000 piezas por cavidad. Este mantenimiento
menor incluye todos aquellos dafios ocasionados al herramental por el
desgaste normal de su uso antes de cumplir la fabricacion de las
100,000 piezas por cavidad como puede ser el afilado, enderezado y
soldado de navaja, limpieza general.

Mantener un inventario de seguridad en producto terminado
equivalente a 1 dia de facturacion promedio del cliente en la planta de

Janesville de México.
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7.  Soporte mediante correo electronico y telefénico a nivel de Direccién y
Gerencias dentro de horario de oficina de 8:00 a.m. a las 17:30 p.m de
lunes a viernes a los siguientes teléfonos y direcciones de correo
electrénico:

8. Fuera de los horarios de oficina atencién a través del teléfono celular
de cada gerente.

9. Visitas a la planta del cliente de acuerdo a previa agenda.

10. Realizacion de pruebas de laboratorio que se encuentren dadas de alta

dentro de nuestro alcance.
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4.4 Estructura organizacional

Director
General
Director Director Director Director Director Director Director
Mercadotecnia de de Manufactura Materiales Contraloria de
Ingenieria Ingenieria de Calidad
Proyectos
Gerente Gerente Gerente Gerente
Ventas de de de ingenieria
Desarrollo de Contabilidad de calidad
personal
Area de
Produccion

La estructura organica de Janesville de México, es de tipo horizontal,
constituida por una plantilla de personal de 137, que ocupan las areas tanto
administrativas como operativas. Distribuidos en 105 operativas distribuidas en
tres turnos, 15 en logistica y 17 en calidad. Por su numero de empleados y

sector se considera una empresa de tamafio mediano.
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4.8 Desarrollo de la investigacion de campo

A continuacién se presenta la informacién obtenida durante la ejecucion
del estudio de campo llevado a cabo en la empresa Janesville de México,
mediante la aplicacion de entrevista en el nivel medio superior y los
cuestionarios aplicados en el nivel Operario, de estos ultimos se presenta el
analisis e interpretacion de los datos en forma grafica para facilitar su

entendimiento.

Aplicacién de entrevistas:

Departamento: Director de materiales.
Persona entrevistada: Lic. Manual Vasco Padilla.
Tipo de entrevista: Formal dirigida.
El director de esta area, es el coordinador del departamento de recursos

humanos de Janesville de Mexico.

Desarrollo
» Aspectos generales de la empresa
Es una empresa de la familia de Marves que fabrica aislantes térmicos y
acuaticos para las empresas automotrices como Nissan, Chrysler, Ford,
Renault, entre otras.
Es la unica empresa del estado de Michoacan que se encuentra
certificada en la norma de calidad ISO/TS 16949:2002

Actualmente estan en curso otro proceso de recertificacién. Nuestra
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cultura empresarial esta basada en la calidad.

> Informacion referente a como esta integrada la empresa.

En esta fase de la entrevista hace del conocimiento de: la estructura
organica, mision, vision, objetivos, lema, asi como un recorrido por las
diferentes areas que componen la empresa tanto administrativa como

operativa. Asi como el area de almacén y embarques.

» Percepcion de la problematica
El director, considera que tiene un problema de magnitudes mayores, a
tal grado que personal del mando medio superior han tenido que ocupar
puestos operativos de produccion, para lograr sacar adelante los pedidos.
La problematica identificada a simple vista, que se tiene un incremento
considerable en el porcentaje de salidas del personal 12.7% siendo que se

tenia planeado un 2.4%.

> Areas y antecedentes detectados de las posibles causas de rotacién.
Muestra graficas y datos estadisticos de la problematica. Llevan un
estricto control del personal. Cuentan con una base de datos electrénica de
la plantila de personal. Donde queda registrado cuando ingreso a la
empresa, como su progreso y desarrollo dentro de esta asi como también la

fecha en que deja de laborar.

» Nivel de productividad actual.

El nivel de productividad, pese al problema se encuentra entre un 95% vy
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97%. Creen que es muy bueno.

» Datos sobre el proceso de reclutamiento y seleccion.

El reclutamiento esta basado en cuanto al perfil que le establece el
manual de calidad no existe ningun tipo de discriminacion en cuanto al
personal. Solamente no se contrata a personas con antecedentes penales y
expresidiarios.

La induccidén del personal operario es de dos dias.

» Ambiente laboral

La empresa cree que cuenta con buen ambiente de trabajo, sus
condiciones fisicas de trabajo, se consideran muy buenas en cuanto a
limpieza y organizacién, su maquinaria es una de mas modernas y cuentan
con buen equipo de seguridad para el personal. Por lo que es muy dificil

que exista algun accidente de trabajo.

» Duplicidad de mando
No se tienen varios superiores dentro del area de produccion, sélo hay

dos supervisores directos.

» Técnicas motivacionales implantadas y utilizadas
Se cuenta con un sueldo superior tres veces mas al de la ley, mas las
prestaciones superiores.

Se tienen cierta flexibilidad, para los permisos.
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» Tipo de liderazgo ejercido

El tipo de liderazgo aplicado, transaccional pasivo, pues es muy
importante para el grupo Janesville de México. Cumplir con los pedidos en
tiempo y forma que son requeridos por sus clientes. Es decir, llevan una

administracion por excepcion.

» Medidas establecidas para contrarrestar el problema.

Se empezd un analisis interno muy superficial, sin meterse a
profundidades, actualmente continua.

En el Area de Laminado, se implemento Unicamente una platilla de

Hombres con turno Nocturno Fijo.
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Encuesta aplicada los operarios de produccion

Encuesta

Nombre: Area de

trabajo:

Antigiedad en el puesto: Turno:

Instrucciones: Contestar marcando con una “X’ la respuesta deseada y

complementar respuesta.

1.
2.

Si;

¢ Esta conforme con el salario que percibe actualmente? Si
__ No__
¢, Conoce las prestaciones a las que tiene derecho?

Mencione 3 de ellas

No

3.

4.

Le gusta el cargo y el trabajo que desempefa dentro la empresa. Si___
No__

¢(Le agrada su horario de trabajo? Si  por
que

No por que -

5.

¢, Como considera las condiciones fisicas de su area de trabajo?
Excelentes Buenas Regulares Malas
¢, Que oportunidad de progreso le gustaria tener dentro de la empresa?
Ascenso

Plan de carrera

7.

8.

¢, Que tipo de relacién tiene con su superior?
Excelente Buena Regular Mala
¢, Que tipo de relacién tiene usted con sus comparieros de trabajo?

Excelente Buena Regular Mala
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9. Mencione algunas de las causas por las que dejo su trabajo anterior.

10.En los trabajos anteriores que ha tenido ;Que puesto ha
ocupado?

11.¢:Que Le gustaria tener, para que las condiciones de su trabajo fueran
mejores?

12. ¢ Que es lo que le motiva, para continuar trabajando aqui?

___Salario y prestaciones

____Ambiente de trabajo

Compafierismo

13. ¢ Porque motivos se ausentaria de su trabajo?
Problemas familiares

____Por problemas de salud

____Por problemas con algun superior y/o companero de trabajo

14. ; Le gustaria ser capacitado en alguna otra area de su trabajo?

Si ¢En cual?

No

¢ Por
que?
15. ¢ Como se siente al pertenecer a esta
empresa?

16.¢Cuando es reconocido su trabajo por los directivos que reaccién
produce en usted?

Me motivo
Puedo pedir aumento de sueldo
Aumenta mi compromiso con la empresa

Siento satisfaccion personal
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Interpretacion y grafica de la encuesta aplicada al personal operativo de

Janesville de México.

Encuesta

Areas de produccién: Moldeo, Laminado, Ensamble, Suajado y Vocados

Turnos: Matutino, vespertino y nocturno.

Rol de Horarios:

Matutino: 6 am a 2:30 pm.

Vespertino: 2:30 pm a 10:30 pm.

Nocturno: 10:30 a 6 am.

Antigledad en el puesto:

4-
3,51
3.
2,54
2.
1_/
0,517
0.

Existe un 28.5% de trabajadores nuevos por area y por turno; el 60% de
la poblacion de la muestra es personal con menos de 6 meses dentro de la

organizacion, el porcentaje restante (40%) tiene de 7 a 1ano 2 meses dentro de
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empresa. Los porcentajes nos permiten observar, cuan alta es la rotacién que

se tiene en Janesville de México.

1.- ¢ Esta conforme con el salario que percibe actualmente?

121
104

asi
ENo

\\\l\

N H @ @

Salario

El 73% de la muestra S| esta conforme con el sueldo que percibe,
mientras tanto el 27% de esta NO esta conforme con el sueldo que recibe, cree
que es muy bajo en comparacion con el trabajo que realiza.

2.- ;Conoce las prestaciones a las que tiene derecho? Mencion de 3 de
ellas:

O Seguro social

B Infonavit
OAguinaldo
O Otras

SNS NN

Prestaciones

El 100% de la muestra conoce perfectamente las prestaciones a las que
tiene derecho, las reconocidas son: Seguro social, infonavit y aguinaldo
entre otras como caja de ahorro etc.
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3.- El trabajo que desempena actualmente, ;Es realmente como se lo
explicaron al ingresar a esta organizacion?

asi
ENo

Desempeiio actual

El 86.67% de la muestra expuso que Sl se le explico con anterioridad el
cargo que ocuparia, asi como en el trabajo que realiza actualmente; un
13.33% dijo NO haber tenido una explicacién clara de su cargo ni de su
trabajo por realizar.

4.-Le gusta el cargo y el trabajo que desempefia dentro la empresa.

15
aosi 10
B No

5

0

El 86.67% de la muestra esta a gusto con cargo que ocupa asi como con
el trabajo que realiza; un 13.33% No esta a gusto con su trabajo ni con su
cargo.
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5.- ¢ Le agrada su horario de trabajo?

12+

10+

8
64 asi
ENo

4

24

04

Horario

Un 20% de la muestra Si esta a gusto con el horario por que le parece
bien para que su trabajo no sea monétono. Cabe mencionar que el personal
de este porcentaje es del sexo masculino.

Mientras tanto 80% No le agrada, y se muestra inconforme con el

horario debido a que no les gusta rolar turno por que les es muy dificil
adaptarse al cambio.

6.- ¢ Como considera las condiciones fisicas de su area de trabajo?

O Exelentes

B Buenas

ORegular
OMalas

e
YV
YV
YV
YV
YV

Condiciones Fisicas de trabajo

Un 6.67% de la muestra considera excelente su area de trabajo, un 80%
las consideran buenas, mientras que un 13.33% las consideran regular.
Las condiciones fisicas son buenas, se tiene limpieza, organizacion y
equipo de proteccion que permite la seguridad fisica del personal mientras
labora.
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7.- ¢ Que oportunidad de progreso le gustaria tener dentro de la empresa?

O Acenso
B Plan carrera
O Otras

BRSNS

Oportunidades

Un 46.67% de la poblaciéon que integra la muestra estudiada, desea
tener la oportunidad de acenso dentro de su area de trabajo; un 20%
requiere de un plan de carrera que le permita continuar estudiando
mientras trabaja; 33.33% desea un aumento de sueldo, capacitacion, etc.

8.- ¢, Que tipo de relacién tiene con su superior?

OExelente

B Buena
ORegular
OMala

SNS NN S

R. Superiores

Un 93.33 % de la poblacion que integra la muestra estudiada, dijo
tener buena relacion de trabajo con su superior de area de trabajo; 6.67%
tiene una relacién laboral con su superior regular. Las opciones Excelente y
mala obtuvieron 0% de respuesta.
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9.- ¢ Que tipo de relacion tiene usted con sus comparieros de trabajo?

14+
12-/
101 O Exelent
8-/ xelente
B Buena

%

¥ ORegular
41 O Mala
N
o.

Compaiierismo

Un 86.67% de la muestra dijo tener buenas relaciones de trabajo con
sus compafieros, mientras que un 13.33% tiene relaciones de trabajo
regulares. Las opciones Excelentes y malas no obtuvieron respuesta alguna. A
simple vista se percibe un ambiente tranquilo y agradable entre los trabajares.

10.-Mencione algunas de las causas por las que dejo su trabajo anterior.

7.

64

5" ONO aumento
N salario

3_/ B Inconforme
2-/ O Horario

1

0.‘

Causas

Un 40 % de la poblacién que integra la muestra estudiada, dijo que una
de las causas por las que dejaria el empleo actual seria por que no recibiera un
aumento de sueldo; un 13.33% que tuviera alguna inconformidad con el
trabajo que realiza o bien con el superior; 46.67% argumenta que no es de su
agrado estar rolando su horario de trabajo que seria mejor si lo tuviera fijo.
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11.-En los trabajos anteriores que ha tenido s Que puesto ha ocupado?

7.

6.

5.

4_/ O Empleado mostrador
B Area admi.

37 OLimpieza

i d B Otros

1V

0.

Puestos

Un 26.67 % de la poblacion que integra la muestra estudiada, dijo
haber ocupado el puesto de empleado de mostrador; 6.67% ocupo alguna
vez un puesto en area administrativa; 20% en area de limpieza y por ultimo
un 46.62% ha ocupado puestos como recepcionistas, amas de casa, etc.

12.- ¢;Que Le gustaria tener, para que las condiciones de su trabajo fueran
mejores?

O Capacitacion
B Mantenimiento
ONada

SN NN N

Condiciones

Un 40% de la muestra desea recibir mas capacitacion en cuanto a su
trabajo. Mientras tanto 26.67% dice que requiere mantenimiento oportuno la
magquinaria de su area de trabajo y 33.33% no requiere nada nuevo para
mejorar su area de trabajo, la considera buena.
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13.- ¢ Que es lo que le motiva, para continuar trabajando aqui?

S alario

EBIAmb. Trabajo

CJCompaferos

CJO port.
Crecimiento

U bicacidon

© =2 N W b~ O N

M otivadores ClHorario

Un 6.67% de la muestra es motivado por el sueldo que percibe; 20% por
ambiente de trabajo; 6.67% por el compaferismo que existe en la empresa;
46.67% por las oportunidades de crecimiento que le ofrecen; 13.33 % por la
cercania de la empresa de su hogar; 6.67% por el horario en que se encuentra
trabajando, cabe hacer mencién que el horario es fijo.

14. ; Porque motivos se ausentaria de su trabajo?

OSsalud
EFamilia
CJSuperiores

© = N W hHh OO N

Problem as

Un 53.33% expone que los motivos por los que se ausentaria de su
trabajo son de tipo familiar; mientras 46.67% por motivos de salud y un 0% por
problemas con algun superior.
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15.- ¢ Le gustaria ser capacitado en alguna otra area de su trabajo?

osi
ENo

Capacitacion

Un 20% de la muestra si desea ser capacitado y cambiado a otra area
de trabajo, estos trabajadores son los que tienen mayor antigiedad dentro de
la empresa. Y un 80% NO desea ser cambiada de area, a menos que reciba
un aumento de sueldo. Este porcentaje esta integrado casi en su totalidad por
personal con antigiedad no mayor de un afo.

16.- ;, Como se siente al pertenecer a esta empresa?

12
10

OAgusto
B Bien

SONNN

ION#O’&

Sentimiento

Un 20% de la muestra de la poblacion presenta un sentimiento de estar
a gusto dentro de la empresa. Y un 80% dijo encontrarse bien en su trabajo.
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17.- ¢ Cuando es reconocido su trabajo por los directivos que reaccion produce

en usted?

O Motiva

B Compromiso
ONada

O Aumento sueldo

S TN W h G N®
NN NN NTNTNTN

Reconocimiento

Un 53.33% de la poblacion dice sentirse motivado cuando su trabajo es
reconocido por los superiores; mientras que un 6.67% simplemente se siente
mas comprometido con la empresa; y un 40% se muestra indiferente ante la

situacion. Argumentando que no se les reconocen sus logros.
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Conclusiones

Se puede concluir esta investigacion diciendo, que la rotacion de
personal que presenta la empresa Janesville de México, es causada por la
politica de rolar el horario, segun los datos arrojados que sustentan que un
80% de la poblacién de la muestra de trabajadores del area operativa, no
agradable y se muestran inconformes en rolar turno argumentado les es muy
dificil adaptarse al cambio. Un 46.67% argumenta que desea tener un horario

de trabajo fijo.

En cuanto al proceso de reclutamiento, su perfil de puesto de esta area,
se encuentra basado en la cultura de calidad, creo que no deberian ser tan
flexibles en cuanto a los parametros de contratacion. Pues no tienen
establecidas politicas que normen la edad, sexo, etc. Y pueden ser estas las
variables que estan formando parte de la problematica. Ya que el personal con

que cuentan es muy joven.

Otro aspecto importante es dejar suficientemente claro el trabajo a
realizar y las condiciones de horario asi como las politicas del reglamento.
Existe una politica a punto de vista muy inadecuada que puede estar
ocasionando parte de la rotacion, esta consiste en que el trabajador que
acumule mas de 3 faltas sera despedido. También tienen muy marcada la
puntualidad, son muy estrictos en el sentido de que no se admite la entrada de
personal después de los 10 min de tolerancia. En cuanto a la induccién creo

que es la adecuada.
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Dentro de grupo Janesville se ejerce un liderazgo de tipo transaccional
pasivo, pues es muy importante para este el cumplimiento con los pedidos en
tiempo y forma que son requeridos por sus clientes. Es decir llevan una
administracion por excepcion. Observe que los supervisores no se acercan a la
gente para motivarla y reconocer su trabajo solamente para corregir errores.

Esto esta sustentando en los siguientes datos:

Un 53.33% de la poblacion dice sentirse motivado cuando su trabajo es
reconocido por los superiores; mientras que un 6.67% simplemente se siente
mas comprometido con la empresa; y un 40% se muestra indiferente ante la

situacién. Argumentando que no se les reconocen sus logros.

Un 40% de la muestra desea recibir mas capacitacion en cuanto a su

trabajo.

Las hipotesis planteadas al inicio de esta investigacion practica, fueron

las siguientes:

1. La simplificacion y especializacién, hacen monotono el trabajo en planta

Janesville de México, lo que esta provocando la rotacion de personal.

2. Las politicas y normas de calidad exigidas al personal, son sumamente
inflexibles lo que ocasionan el éxodo excesivo de personal operativo de

Janesville de México

3. Existe relacion entre las variables del mercado laboral y las variables de

causas de rotacion del personal operativo de la empresa.
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La primera hipotesis se rechaza, debido a que el personal analizado no
mostré insatisfaccion por el trabajo que realiza. Los datos estadisticos
muestran que 86.67% de la muestra esta a gusto el cargo que ocupa asi
como con en el trabajo que realiza; un 13.33% No esta a gusto con su
trabajo ni con su cargo, el personal que cae dentro de este porcentaje, es el
que tiene mas de 1 afio laborando en la empresa y es el que esta dispuesto

a ser capacitado en alguna otra area de produccion.

Respecto a la segunda hipotesis, se acepta porque las condiciones de
horario asi como las politicas del reglamento que estipulan la asistencia y

puntualidad son muy inflexibles.

La tercera hipotesis, se encuentra aun en evaluacion, ya que este
proyecto esta compuesto por dos fases. Pero preliminarmente se puede
decir que se acepta, debido a la naturaleza de la empresa estudiada
(industrial) y el mercado con el que compite es muy diferente
(Agropecuario). Por lo que sus expectativas y necesidades de trabajo de su
personal, son muy diferentes a las de una empacadora de aguacate, que
se encuentran en el mercado laboral, por lo que cambia radicalmente la
forma de trabajo y se consideran, mas accesibles las politicas y normas de
las empacadoras de aguacate que las de Janesville de México. Aun se esta

realizando investigacion.
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“Propuesta de un proceso desarrollo organizacional para disminuir los

altos indices de rotacion de personal en el departamento de produccion

de Janesville de México S.A. DECV. ”

Como la empresa es un sistema abierto, su principal caracteristica es el
flujo incesante de recursos necesarios para desarrollar sus operaciones y
generar resultados. Las empresas “importan” recursos y energia del ambiente
(materias primas, equipo, personal, agua, etc.) los cuales son procesados y
trasformados para después “exportar” al ambiente resultados como productos o
servicios. Debe existir un equilibrio dinamico entre insumos y resultados a fin

de obtener niveles satisfactorios y controlados dentro de la organizacion.

De aqui nace la preocupacién del empresario por mantenerse como
organizacién altamente competitiva que cumpla con los estandares de calidad
que exigen los clientes. Para lograr todo lo anterior se hace necesario el
estudio y aplicacion de técnicas modernas de administracién dentro de la

empresa.

En este capitulo de la investigacion se realizo una investigacion practica,
que permitié el estudio y analisis actual de la problematica que enfrenta
Janesville de México SA de CV. El resultado de los analisis realizados nos
permite proponer la implantacion de un proceso de desarrollo organizacional

que permita disminuir los indices de rotacion de personal. Este proceso
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abarcaria desde niveles administrativos hasta los operativos.
En los niveles superiores se propone un cambio en el estilo de liderazgo,
pasar de un estilo transaccional a un transformacional, y la modificaron de

algunas politicas que incluyen el rolar horario asi como del reglamento.

En area operativa, se propone para los trabajadores con mas

antigiiedad, un plan de desarrollo de personal multihabilidades con el objeto de

crear un equipo de trabajo que realice rotacién de funciones periddicas y

eliminar un poco la especializacion.

Todos estos cambios implantados a través de proceso de DO.
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ANEXOS

ANEXO I. Formato de la guia de entrevista

» Aspectos generales de la empresa

» Informacion referente a como esta integrada la empresa.

A\

Percepcion de la problematica

Areas y antecedentes detectados de las posibles causas de rotacion
Nivel de productividad actual.

Datos sobre el proceso de reclutamiento y seleccion.

Ambiente laboral

vV V VvV VvV 'V

Duplicidad de mando
» Técnicas motivaciones implantadas y utilizadas
» Tipo de liderazgo ejercido

» Medidas establecidas para contrarrestar el problema.

ANEXO 2. Directorio Telefénico

Fax (452) 528 52 43

Contacto Puesto Teléfono e-mail
Claudia Cervantes  |Director General 452) 519 81 09(ccervantes@janesville.com.mx

Eduardo Paz Director de Mercadotecnia|(452) 519 81 01|epaz@janesville.com.mx
Mauricio Guardia Director de Ingenieria 452) 519 81 02|mguardia@janesville.com.mx
Héctor Gomez Ingenieria de Proyectos  |(452) 519 81 05jhgomez@janesville.com.mx
Antonio Moreno Director de Manufactura |(452) 519 81 03jJamoreno@janesville.com.mx

Manuel Vasco Padilla|Director de Materiales
Angeles Sanchez Director de Contraloria
Azucena Valerio Director de Calidad

452) 519 81 04|mpadilla@janesville.com.mx
452) 519 81 07]asanchez@janesville.com.mx
452) 519 81 08[avalerio@janesville.com.mx

—l=l==l=l=l=l=
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ANEXO 3. Programa de trabajo. Aplicado en Javesville de México.

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES A REALIZAR

EN LA INVESTIGACION PRACTICA;

PROYECTO DE TESIS
Proyecto de Investigacion OCTUBRE NOVIEMBRE
Dias 10| 13| 14| 17| 18| 19| 20| 28] 31 1] 3| 4| 7| 9| 10] 11| 14
[ [ [] [] [ [e) [] [ [7] [ [ [] [] [@) [] [] []
3] [} )] 3] Q o o [} [} Q () (] 3] [&) o )] ()
S|s| 55|52 8|55 5|5/ 5|8|s 5|5
. =| 3| Q| = = el 3|2 = el 3 QI =|E| 3|2 =
Actividades =S =1s == =S

1.-Entrevista de reconocimiento.

2,-Analisis y aprobacion del
proyecto.

3,-Determinacién de objetivos
comunes

4,-Disefio de la investigacion de
campo

5,-Entrevista y analisis de
documentos de interés

6. Analisis de Manuales
administrativos y entrevista en
area de Rec. Humanos.

7,- Aplicacion de encuestas a
trabajadores operativos.

8,-Presentacion del avance Inv.
(Diagndstico)

8,-Planificacion de medidas
(Propuesta)

9.-Entrega de la Fase |
proyecto.
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