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INTRODUCCION.

A lo largo del tiempo se ha hablado mucho y definido de
muchas formas 1los Recursos Humanos. Pero desde el punto de
vista de varios autores los antes mencionados son pieza
fundamental en la estructura de una empresa ya que sin ellos
no se podria llegar a lograr los objetivos y las metas de los
negocios puesto que si estos realizan de una manera eficiente
su trabajo da como resultado el 1llegar a los fines

establecidos en el negocio.

Por ello se les tiene que Dbrindar una adecuada
capacitacidén para gque de esta manera el trabajador pueda
adquirir los conocimientos necesarios y poder optimizar

todos los recursos a su alcance.

El fin de esta investigacidén es comprobar que la
capacitacidén es un factor que contribuye directamente a una
alta productividad de los recursos humanos de una
organizacidén y esto se tratard de verificar analizando a unas
empresas del Puerto de Veracruz en las cuales se ha detectado

este problema.



Este problema aqueja a muchas empresas ya que no todas
cuentan con un sistema adecuado de capacitacidén para sus

trabajadores.

Esto les llega a ocasionar perdidas en sus negocios, por
ello se debe fomentar una cultura de capacitacidén en las
empresas, esto hay que verlo como una inversidén a futuro vya

que con ella se podrdn evitar futuras bajas de productividad.

Puesto que un trabajador capacitado es un obrero dgue
sabe cémo realizar sus labores, esto lo hace aumentar su
productividad y un empleado que se siente productivo es un

activo feliz con su trabajo.



CAPITULO I
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

1.2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

Los Recursos Humanos siempre han sido algo fundamental
en las empresas sean pequehas o grandes, produzcan lo due
produzcan, independientemente de cualquier parte en que se
encuentren ubicadas, el alma de ellas siempre ha sido su
personal vya dgque sin estos no se pueden generar bienes o
servicios y esto se traduce en pérdidas para los duefios o

accionistas.

La mayoria de las empresas han buscado tener altos
niveles de rendimiento de todos sus trabajadores, y el unico
camino para que un negocio pueda crecer aumentando sus
utilidades es incrementando la productividad de cada uno de
ellos y esto seria proporciondndoles una adecuada

capacitacién.



Porque debido a gque no han recibido una apropiada
capacitacidén en todo lo referente a sus actividades que deben
de realizar cotidianamente en su entorno laboral vy esto
provoca que no rinda como es establecido en los regimenes de

la empresa.

Es sabido que si uno no sabe usar adecuadamente sus
herramientas o no ha recibido una adecuada capacitacidén sobre
el uso o manejo de las maguinas o articulos, los cuales se
necesitan para obtener un Ooptimo resultado en su rendimiento
laboral 1las cuales 1le permiten realizar su trabajo de la
mejor manera y de esta forma le ayude a elevar estdndares de

productividad.

Por otro lado cuando se carece de capacitacidén se
comienzan a presentar bajas en la productividad, ya gque no se
estdn wutilizando de la manera mds eficiente todos 1los
recursos que le son puestos a la mano a los trabajadores como
son: la materia prima, maquinaria, instalaciones vy otros,
para obtener un mejor aprovechamiento de cada uno de ellos y

con esto tener mejores rendimientos.

:De qué manera la capacitacidén de personal aumenta la

productividad de la empresa?

1.2. JUSTIFICACION DEL PROBLEMA.

La capacitacidén es una herramienta fundamental para los
Recursos Humanos, les ofrece la posibilidad de mejorar la
eficiencia del trabajo de la empresa, permitiendo a su vez

que la misma se adapte a las nuevas circunstancias que se



presentan tanto dentro como fuera de la organizacidn.
Proporciona a los empleados la oportunidad de adquirir
mayores aptitudes, conocimientos y habilidades que aumentan

sus competencias, para desempeflarse con éxito en su puesto.

De esta manera, también resulta ser una importante

herramienta motivadora.

El propdsito de la capacitacidén es mejorar las
contribuciones productivas del personal a la organizacidn, de
manera que sSean responsables desde un punto de vista
estratégico, ético y social. Este es el principio rector del
estudio vy la préactica de la administracién de Recursos

Humanos.

Los gerentes y los departamentos del personal logran sus
metas cuando se proponen fines claros y cuantificables. Estos
objetivos equivalen a parametros gque permiten evaluar las

acciones que se llevan a cabo en la empresa.

Un mayor rendimiento utilizando los mismos recursos o
produciendo los mismos bienes o servicios resulta en un
aumento de rentabilidad del negocio. Por ello, la
capacitacidén en una empresa tiene que tener como finalidad el

aumento de las utilidades de la misma.

La productividad va relacionada con la mejora continua y
gracias a esto se puede prevenir los defectos de calidad del
producto y asi mejorar los estédndares de la empresa. Si se
mejoran estos, entonces hay un ahorro de recursos dJgue se

reflejan en el aumento de la utilidad.



En todo tipo de institucidén importante, sea empresa,
organismo estatal o cualquier otra, la capacitacidén vy
desarrollo de su potencial humano es una tarea a la cual los
principales dirigentes han de dedicar enorme tiempo vy

atenciodn.

Existen muchas razones por las cuales una organizacidn
debe capacitar a su personal, pero una de las méds importantes
es que se vive en un entorno sumamente cambiante. Ante esta
hecho, el comportamiento se modifica, nos enfrentamos
constantemente a situaciones de ajuste, adaptacidn,
transformacidn, desarrollo y por eso es que debemos estar

siempre actualizados.

Por lo tanto las empresas se ven obligadas a encontrar e
implementar planes que les garanticen resultados exitosos en
su productividad en este ambiente cambiante. Ninguna
organizacidén puede permanecer estatica, por lo tanto su
recurso mas preciado que es su personal no debe Jquedar
rezagado y una de las formas mds eficientes para que esto no

suceda es capacitdndolo constantemente.

1.3 OBJETIVOS.

1.3.1 Objetivo general.

Analizar porque una adecuada capacitacidén de los Recur-

sos Humanos aumenta la productividad de las empresas.



1.3.2 Objetivos especificos.

X/

Humanos.
% Medir la productividad de los empleados.

% Evaluar la capacitacidén laboral.

1.4 HIPOTESIS.

Capacitando a 1los Recursos Humanos adecuadamente

obtiene mayor productividad de la empresa.

1.5 VARIABLES.

1.5.1. Variable independiente.

Capacitando a los Recursos Humanos adecuadamente.

1.5.2. Variable dependiente.

Se obtiene mayor productividad de la empresa.

1.6 DEFINICION DE VARIABLES.

Capacitar.

% Identificar las deficiencias labdérales de los Recursos

se

“Hacer a uno apto, habitarle para alguna cosa, facultar

O comisionar a una persona para hacer algo"?

Adecuadamente.

“Acomodar una cosa a otra”?.

LE| pequeiio Larousse, 6° Ed., Santafé de Bogotd, ediciones 1999, p. 198
2Idem, pag. 41



Obtener.
“Alcanzar, conseguir y lograr una cosa dJue SsSe merece,

solicita o pretende, tener conservar y mantener” .’

Recursos humanos.

“Flementos de que una colectividad puede echar mano para
acudir a una necesidad o llevar acabo una empresa, elementos
o medios de que wuno dispone para salir airoso de una

empresa"%

Productividad.
“Capacidad o grado de produccidn por unidad de trabajo,

sacar utilidad o beneficio de una cosa”’.

Empresa.

“Sociedad mercantil o industrial, se define como una
entidad integrada por el capital y el trabajo como factores
de la produccidén y dedicada a actividades industriales,
mercantiles o de prestacidén de servicios, pueden ser publicas

o0 privadas, multinacionales, sociedades andnimas, etc.”®.

1.7 TIPO DE ESTUDIO.

El estudio fue de tipo descriptivo, vya que obtuvo un
mayor conocimiento de los factores que influyeron en la
productividad de los Recursos Humanos de las empresas del
puerto de Veracruz.

1.8 TIPO DE DISENO.

3Ibl'dempag.724
*{dem, pag. 860
5Ibl'dempag.825
6Ibl’dempag.830



Fue de tipo descriptivo 'y transversal, porque se
conocieron las caracteristicas que explican dicho fendmeno
que ocurrié en las empresas, en cuanto a su aparicién vy
desarrollo, en el espacio de tiempo especifico que se

establecid.

1.9 POBLACION Y MUESTRA.

1.9.1 POBLACION.

Todas las empresas que se encuentren establecidas en la

ciudad de Veracruz.

1.9.2 MUESTRA.

Para llevar a cabo esta investigacién se tomdé en cuenta a
cuatro empresas como fueron: FERRETERIA MORTERA S.A. DE C.V.,
REFACCIONARIA RICHARD S.A. DE C.V., EMPRESA X S.A. DE C.V. Y
MOCHILAS REYES S.A. DE C.V., EMPRESA X S.A. DE C.V., de cada
una de ellas se entrevisto al jefe de personal, pues con el
fin de recabar informacidén se escogid como elemento de
recopilacién de datos el cuestionario, el cual se aplicd en
la muestra a fin de obtener conclusiones que marquen la pauta

de la investigacién.

El tipo de muestra que se utilizd en esta investigacidn
fue probabilistica ya gque todos los elementos tienen la misma

posibilidad de ser escogidos.
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1.10. INSTRUMENTOS DE MEDICION.

* Computadora hp mini.
Medio el cual se utilizdé para la recopilacidén vy
almacenamiento de todos los datos obtenidos durante
la investigacidn.

%

* Grabadora sony.

L)

Medio con el cual se pudo capturar la informacidn
obtenida por medio de las entrevistas realizadas a
los jefes de personal de cada una de las empresas
visitadas.

% Papeleria varia.
Utilizada para tomar notas durante la
investigacidn.

* Impresora Lexmark.

Utilizada para imprimir la informacidn.

1.11. RECOPILACION DE DATOS.

Se realizdé una revisidén bibliografica a través de las
diferentes bibliotecas wuniversitarias, para contar con la
informacién de diferentes libros respecto a la Capacitacién

de Recursos Humanos.

Se necesitd la informacidén respecto de las empresas, tal
como el estudio del cuestionario y la entrevista que fueron
aplicados.

% Se visitdé a las empresas solicitando por escrito a los

directivos la autorizacidén para realizar el estudio en

Sus empresas.



X/
A X4

X/
L X4

X/
o

1.12.

11

Se les solicitdé conocer al sus Jjefe de personal para
irse familiarizando con ellos.

Se les aplicd el cuestionario y la entrevista al jefe de
personal los cuales pudieron proporcionar la informacidén
suficiente.

Con base en la informacidén se planed el proceso a seguir
para el desarrollo del andlisis y evaluacidén de 1la

investigacidén obtenida.

PROCESO.

El proceso de investigacidén que se 1llevd a cabo fue el

siguiente.

DS

X/
L X4

X/
°e

1.13.

Se recopild la informacidn de diferentes autores en las
bibliotecas universitarias para contar con informacidén
de diversas fuentes.

Se solicitdé informacidén a las empresas.

Se ordendé la informacidén y se planeo como se llevd a
cabo el proceso de actividades.

Se elabordé un cronograma de actividades, determinando
actividades y tiempos.

Se realizdé el andlisis en base a los datos obtenidos.

PROCEDIMIENTO.

Los procedimientos que se llevaron a cabo durante el

desarrollo de la investigacién fueron los siguientes:



X/
A X4

X/
A X4

*
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Se recopilaron los textos obtenidos durante la
investigacién y se ordenaron conforme se fueron
utilizando.

Se realizo una lectura de <comprensidén de texto,
considerando las citas textuales que fueron necesarias.
Se redacto la interpretacidén de los textos que se
leyeron.

Se estructurd el texto con las interpretaciones que se
hicieron.

Se acudié a las empresas donde se 1llevd a cabo 1la
investigacién para solicitarle a los duefios la
autorizacidén para poder realizar la investigacidén en sus
negocios.

Después de tener la autorizacidén de los duefos se did a
la tarea de conocer al jefe de personal para
familiarizarse y asi poder convivir en armonia mientras
se llevo a cabo la investigacidén y conocer a fondo toda
la probleméatica.

Una vez que ya se conocidé toda la problemdtica se les
presento el cuestionario el cual les fue aplicado con el
fin de conocer sus opiniones respecto a las actividades
que realizan los empleados en la empresa.

Después de que se aplicaron los cuestionarios se
comenzaron a recopilar las respuestas de cada una de las
preguntas con el fin de crear una estadistica para poder
llegar a algunas conclusiones.

Después que se analizé las respuestas del Jefe de
personal, se llegd a algunas conclusiones y a si se pudo
verificar si en realidad la capacitacidén es un factor

que influye en la productividad de la empresa.



13

1.14 ANALISIS DE DATOS.

Para esta investigacidén se utilizd el método de graficas
de Dbarra para mayor comprensién de las cifras que se
manejaran, va que facil de comprender para las personas dJue
las vean y analicen, buscando la informacién de una manera lo

mas objetiva posible.

1.15. IMPORTANCIA DEL ESTUDIO.

Esta investigacidn es importante porque beneficidé a los
duefios para dgque conozcan de las causas por los cuales sus
Recursos Humanos no realizan sus actividades como deberian vy
ver los beneficios que se obtienen con una capacitacién
adecuada como es el aumento en la productividad de 1la

empresa.

Con esta investigacién los duenios conocieron las
deficiencias en la capacitacidén de los empleados lo cual les

permitidé mejorar los programas de capacitacidn.

1.16. LIMITACIONES DEL ESTUDIO.

Al realizar esta investigacidn se topo con tan sdélo los

problemas que a continuacidn se citan:

% Se atravesaron dias no laborables.
) . . . .
% Por cuestiones de privacidad no se pudo proporcionar el

nombre real de alguna de las empresas.
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* De alguno de los implicados no se obtuvo la colaboracidn

deseada por falta de tiempo.



CAPITULO II
MARCO TEORICO

2.1 Recursos Humanos.

Desde la aparicidén del hombre, se encontrd con la
necesidad de interactuar con la naturaleza y de apoyarse los
unos a los otros, para lograr poder sobrevivir en su entorno.
Con el transcurso del tiempo de una u otra manera se fueron
creando, desarrollando y perfeccionando distintas formas de
organizaciédn, desde luego integradas ©por ©personas el
articulo fundamental de las mismas. Las organizaciones forma
un medio por el cual, el hombre puede alcanzar conqgquistar
varios objetivos, tanto como individuales y colectivos, vya

que la accién individual muchas veces no lo puede lograr.

Los recursos humanos constituyen el principal Dbien de
cualquier empresa, para su funcionamiento y productividad,
asi como en la sociedad, las personas seran dificiles de
separar de las organizaciones y viceversa. Las empresas

permiten satisfacer diferentes tipos de necesidades de 1los
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individuos y su influencia sobre la wvida de los mismos es

fundamental su bienestar.

2.1.1 Capacitacidén de los Recursos Humanos.

El sistema de capacitacidén y desarrollo de los recursos
humanos en la empresa nace por la escases de un equilibrio
entre las competencias, conocimientos y habilidades, actuales
y futuras de 1los individuos, y las necesidades presentes
representadas por el cargo y futuras de la organizacidén en

funcidén de su entorno, su misidén y su estrategia.

Si bien el sistema de capacitacidén o entrenamiento
implantado en la empresa ayuda a sus miembros para desempefar
su trabajo, sus beneficios pueden prolongarse a toda su vida
laboral vy colaborar en el desarrollo de esa persona para
cumplir con sus responsabilidades. Las actividades de
desarrollo ayudan de este modo al trabajador en el manejo de

sus obligaciones futuras independientemente de las actuales.

Como resultado de esta situacidén, la diferencia entre
capacitacidén y desarrollo no siempre es muy clara. Muchos
programas gque se 1inician solamente para capacitar a un
empleado concluyen ayudandolo a su desarrollo y aumentando

incluso su potencial en su productividad.

Podriamos decir adicionalmente gque la capacitacidén se
relaciona <con la actividad actual del empleado en la
organizacién, y el desarrollo con aspectos de su existencia
que facilitan o permiten la expansién de sus dominios

necesarios para sus desafios futuros en su puesto.
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De cualquier modo descartando las diferencias entre los
conceptos de capacitacidén y desarrollo, hay un dato positivo
en todos los casos, ambas acciones han alcanzado un caracter
estratégico en las empresas ya dque logran vincular a 1los
Recursos Humanos como principal fuente generadora de valor en
la productividad. En resumen el adiestramiento constituye una
de las mejores inversiones en materia vy una de las
principales fuentes de satisfaccidén para los miembros de toda

compania.

Las razones para 1invertir en capacitacidén son muy
numerosas. A todas esas razones puede agregarse un breve
comentario sobre uno de los fendmenos mas notables de nuestra
época, el desear altos niveles de producciédn de todos 1los
empleados de la empresa. Es necesaria desde el mensajero que
atraviesa 1la ciudad en la mahana, hasta el ejecutivo dque
dedica unas horas nocturnas a su trabajo. El hombre de hoy
en dia cuenta con una intensa curiosidad y necesidad de
aprender cada vez mas. Con toda probabilidad, los miembros
de las empresas del futuro continuardn experimentando ese
deseo de saber, que ademds de enriquecer sus vidas personales
beneficiard a la organizacidén a la que pertenecen y asi logre

una mayor productividad.

Para obtener 1los beneficios anteriormente mencionados
todos los involucrados en el proceso de instruccidén como son:
gerentes, Jjefes directos y trabajadores deben evaluar sus
insuficiencias, objetivos y principios de aprendizaje que se
relacionan con la capacitacidén y las necesidades del empleado
en la organizacién a fin de llegar a los objetivos de su

labor.
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Determinados los objetivos, se deben considerar 1los
contenidos especificos y los principios de aprendizaije. Ya
sea que el proceso de capacitacién sea conducido por

especialistas del departamento de personal.

2.1.2 Objetivo.

El propdésito de la capacitacidén de Recursos Humanos es
ayudar a mejorar las aportaciones productivas del personal a
la empresa, de manera gque sean responsables desde un punto de
vista estratégico, ético vy social. Este es el objetivo

principal del estudio y la practica sobre ellos.

Los directivos y los encargados del departamento de
Recursos Humanos logran sus metas cuando se proponen fines
claros y faciles de cumplir. Esto equivale a medidas dque
permiten evaluar las acciones que se llevan a cabo. En
ocasiones los objetivos se consignan por escrito apara
hacerlo llegar a los trabajadores, en documentos
cuidadosamente elaborados. En otras no se expresan de manera

de facil comprensién.

Es importante reconocer el hecho fundamental de que la
capacitacién de los empleados tiene como objetivo Dbasico
contribuir al éxito de la empresa o corporacién. Incluso en
las empresas en que se establece un departamento oficial de
Recursos Humanos para apoyar la labor de la direccidn, cada
uno de los gerentes continta siendo responsable del desempefo
de los integrantes de sus equipos de trabajo respectivos. La
funcidén del departamento consiste en contribuir al éxito de

estos gerentes.
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La capacitacidén de Recursos Humanos es un fin en si
mismo, para lograr una mayor productividad y rendimiento en

cada uno de los empleados de la empresa.

Mantener la aportacidén del departamento de Recursos
Humanos a un nivel apropiado a las necesidades de 1la

organizacién es una prioridad absoluta.

Cuando la preparacidn del personal no se adecua a 1las
necesidades de la organizacidén se desperdician recursos de
todo tipo. La compafiia puede establecer, por ejemplo, el
nivel adecuado de equilibrio que debe existir entre el numero

de integrantes de los departamentos y el total del personal.

Este departamento necesita tener presente que cada uno
de los integrantes del personal de la organizacidén desea

llegar a lograr ciertas metas personales en la empresa.

En la medida en que el logro de estas contribuye al
objetivo comun de alcanzar las metas de la organizacidn, el
departamento de Recursos Humanos reconoce gque una de sus
funciones es apoyar las aspiraciones de quienes componen la

empresa.

De no ser este el caso, 1la productividad de 1los
empleados puede descender o también es factible gque aumente
la tasa de rotacidn. La negativa de la empresa a capacitar al
personal podria conducir a wuna seria frustracidén de los

objetivos personales de sus integrantes.



20

2.1.3 Las facultades humanas.

Esto significa que las empresas se estdn volviendo méas
diversas en funcidén de sexo, raza y Jgrupo étnico mujeres,

discapacitados, homosexuales, etc.

Antes se utilizaba un enfoque distinto para las
diferencias en las organizaciones, suponiendo gue quienes
eran diferentes de alguna manera desearian asimilarse en
forma automdtica. Pero ahora reconocemos que los empleados no
hacen a un lado sus valores culturales y preferencias de

estilo de vida cuando salen a trabajar.

En consecuencia, el desafio para las organizaciones es
darse a si mismas mds espacio para acomodar los diversos
grupos de personas mediante la atencidén de sus diferentes

estilos de vida, necesidades familiares y de trabajo.

La variedad de la fuerza de trabajo tiene importantes
implicaciones para sus practicas. Los gerentes necesitan
cambiar su filosofia de tratar a todos de la misma manera,
para reconocer diferencias y responder a ellas en las formas
que permitan asegurar la retencién del empleado y una mayor
productividad, siempre y cuando no resulten, al mismo tiempo,

discriminatorias.

La gerencia ya no estd delimitada por 1las fronteras
nacionales. Los gerentes deben adquirir la capacidad de

trabajar con gente de diferentes culturas.
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2.1.4 Filosofia del alto desempefio.

En muchas empresas el profesional de Recursos Humanos ha
estado desligado de 1la estrategia, se ha concentrado en
labores administrativas, como el control de asistencia,

repartir amonestaciones, control de la plantilla.

Algunas empresas han cambiado el nombre pero sus labores
siguen siendo las mismas. El1 desarrollo, requiere de un
personal preparado y comprometido con la estrategia de la
empresa, identificando las nuevas competencias, habilidades y
conocimientos que el trabajador requiere, asi como preparar
la agenda de cambio que la empresa necesita, ayudar en la
creacién de la cultura, el 1liderazgo y el alineamiento

organizacional.

Como dicen, los profesionales de Recursos Humanos tienen
evidencia de que el trabajador realmente puede ser una fuente
de creacidén de valor. El reto mads dificil es identificar qué
cambios en el sistema esto creara esa eficacia en cada

organizacidén particular.

Un alto desempefio de trabajadores es sdélo el primer
paso. Pensando mas ampliamente en términos de Recursos
Humanos como son la funcidén, el sistema, los comportamientos
estratégicos del empleado, las empresas deben posicionar el
sistema dentro del proceso total de implementacién de la

estrategia.

Un sistema de alto desempefio del trabajador también
provee una base para gestionar tanto como para medir su

impacto en la productividad de la empresa. Como primer enlace
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en la estructura de los profesionales de Recursos Humanos
deben reconocer el papel de crear valor con el individuo. La
organizacién enfocada en la téctica comienza con un

profesional enfocado en la estrategia

Dentro de las estrategias que se deben implementar para
que se mantenga el alto desempeno dentro de las
organizaciones, estdn el mantener viva la visidén de la
organizacidén y ser consecuente entre lo que se predica y 1lo
que se hace, si una empresa promueve el trabajo en equipo
pero remunera individualmente, muy pronto se hard evidente la
contradiccidén. Otro aspecto adicional es vivir los valores vy
frecuentemente identificar cudles son los obstdculos dque se
oponen a éstos, ademds de fortalecer el 1liderazgo de sus
principales ejecutivos convirtiéndolos en el primer equipo de

alto desempefio. Un ejemplo:

El deporte ha dado muchas muestras de que no se trata
tan sélo de contratar las mejores estrellas para lograr un
equipo de alto desempefio. Una empresa se debe preocupar méas
en la actitud de la persona por aprender y por cambiar que

por su curriculo académico, importante pero no suficiente.

La empresa mas que contratar personal debe pensar en el
desarrollo de su propia gente, dandole las competencias

necesarias para obtener los resultados que busca.

Cada organizacién debe desarrollar la formacidén de su
personal de acuerdo a sus propias necesidades, para ello debe
identificar los procesos estratégicos, equiparar los puestos
necesarios para alcanzar las estrategias, asi como definir

los nuevos perfiles que se espera cumplan los trabajadores en
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las nuevas posiciones. Una vez que establece la diferencia
entre lo que tiene y lo que necesita, reduce el contraste por

medio de un plan de formaciédn.

En términos generales no existen recetas, sobre dque
caracteristicas debe tener una empresa de alto desempefio, o©

su personal, o bien sobre gque capacitacidén brindar.

No es cierto que con sélo copiar lo que las
organizaciones de alto desempefio hacen, logrardn igualmente
resultados exitosos. Si una compahia no tiene clara
definicidén en lo que busca y en cdémo se diferenciard de otras
empresas, el estimulo de las mejores practicas la mantendra
viva por poco tiempo, pero irremediablemente perecerd si no
establece realmente su visidn, su estrategia y el nuevo rumbo
que la empresa deberd desarrollar para mantenerse en el

futuro.

Existe mayor literatura para la formacidén de equipos de
alto desempeino, que sobre organizaciones de elevado nivel,
por lo cual es importante reflexionar sobre el tema en lo que

la experiencia ha demostrado.

Organizaciones de alto desempefioc se puede considerar
aquellas cuyas caracteristicas sobresalientes las convierten
en modelo a seguir, no sdélo se distinguen por sus resultados
financieros superiores a la industria, sino también por el
alineamiento estratégico de su Recurso Humano y una
integracién de aspectos tales como la calidad, 1los riesgos
laborales y el compromiso con el ambiente. También se le

reconoce por su responsabilidad social corporativa.
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Su caracteristica principal es el alineamiento de toda
la organizacién con su estrategia a todos los niveles de la
empresa. Esto sugiere que cada elemento del sistema de
Recursos Humanos la seleccidn, las recompensas, la evaluacidn
del desempernio, el desarrollo, etc. Esta disefiado para

maximizar la calidad del capital humano en la organizacién.

Una organizacidén que se desee transformar necesita
primero tener claridad en qué tipo de empresa se desea
convertir, esto es definir la visidén de futuro para 1los

préximos anos.

Adicionalmente debe plantear cual sera la
diferenciacidén que tendrd con respecto a empresas similares
en algo que es valioso para sus clientes y convertirlo en una

propuesta sobre la cual descansard su estrategia.

Una vez que la empresa tiene clara su tdactica, debe
identificar los procesos criticos en que se sustentard esa
estrategia, de forma tal que pueda equilibrar que
competencias, habilidades vy destrezas nuevas tendrdn due
brindar al Recurso Humano, si desea convertir a este en el

actor principal para lograr la maniobra.

Un Recurso Humano motivado es el sustento de toda
empresa. En diferentes medios se ha planteado la férmula de
que la satisfaccidén total de los clientes, se da sdélo si, hay
satisfaccién de los empleados. Un trabajador desmotivado

dificilmente dard lo mejor de si.

Es importante destacar que el ambiente de la empresa es

el que crea el comportamiento vy caracteristicas de 1los
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empleados, no al revés. Una vez que los lideres crean el
entorno de trabajo apropiado, los subordinados adoptan
hdbitos en donde se da un fuerte enfoque en la satisfaccidn
del cliente, tanto interno como externo, toman decisiones en
el lugar en que estas se necesitan por su alto

empoderamiento, asi como basados en el andlisis de datos.

Una empresa alineada y con una visidén compartida, que se
rige por valores, hace del cliente su razdén de ser y entiende
que la uUnica forma que su estrategia sea llevada a cabo, es

por medio de su Recurso Humano.

Entiende que el wvalor de la empresa estd en el
desarrollo de sus activos intangibles como la uUnica forma de
diferenciarse en el mercado. Su sistema de recompensas
soporta la estrategia y permanentemente se reinventa a si

misma.

Las empresas de alto desempeno, han superado 1la
satisfaccién de las necesidades bédsicas del Recurso Humano,
por lo que se concentran en brindar espacios para el
desarrollo de todo el potencial y a la realizacidén del mismo.
Por supuesto las oportunidades de <crecimiento ©personal,
ascenso y bonificaciones son elementos que siempre estan

presentes.
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2.1.4.1 La practica de un alto desempeifio para alcanzar la

competitividad organizacional.

La clave del desempefo del personal en la compahia
requiere de niveles de habilidades mayores, asi como de su
conocimiento y competencia para actuar en un mundo de cambios
constantes. La Programacidén, lingliistica interviene en el
desarrollo de estrategias de pensamiento que desarrollan al

participante en cada drea de su vida.

2.1.5 Evaluacién del desempefio.

La evaluacidén del desempeiio laboral de los trabajadores
es un proceso técnico a través del cual, en forma integral,
sistemdatica y continua realizada por parte de 1los Jjefes
inmediatos, se valora el conjunto de actitudes, rendimientos
y comportamiento laboral del colaborador en el beneficio de
su cargo y cumplimiento de sus funciones, en términos de

oportunidad, cantidad y calidad de los servicios producidos.

La evaluacidén de los Recursos Humanos, €5 un proceso
destinado a determinar vy comunicar a los colaboradores, 1la
forma en que estan desempefiando su trabajo y, en principio, a

elaborar planes de mejora.

Cuando se realiza adecuadamente la evaluacidén de
personal no sélo hacen saber a los colaboradores cual es su
nivel de cumplimiento, sino que influyen en su esfuerzo

futuro y en el desempeno correcto de sus tareas.
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Si el refuerzo del colaborador es suficiente,
seguramente mejorara su rendimiento. La percepcidén de las
tareas por el trabajador debe aclararse mediante el

establecimiento de un plan de mejora.

Uno de los usos mas comunes de las evaluaciones de los
trabajadores es la toma de decisiones administrativas sobre

promociones, ascensos, despidos y aumentos salariales.

La informacidén obtenida de la evaluacidén del personal,
sirve también para determinar las necesidades de formacidén vy
desarrollo, tanto para el uso individual como de la

organizacidn.

Otro uso importante de la evaluacidédn del personal, es
el fomento de la mejora de resultados. En este aspecto, se
utilizan para comunicar a los colaboradores como estan
desempeflando sus puestos y proponer los cambios necesarios

del comportamiento, actitud, habilidades, o conocimientos.

En tal sentido les aclaran las expectativas de la em-
presa en relacidn con el puesto. Con frecuencia, la
comunicacién a de completarse con el correspondiente

entrenamiento y formacidén para guiar los esfuerzos de mejora.

Su objetivo es wutilizar métodos de evaluacidn, para
establecer normas y medir el desempeiio de los colaboradores.
Ademas Jjustifica el monto de remuneracidén establecida por

escala salarial, por el gerente o jefe.

Busca una oportunidad de caracter motivacional para que

el jefe inmediato rexaminé el desempefio del subordinado vy
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fomente la discusidén acerca de la necesidad de supervisidn,
con este fin el gerente o jefe, programa planes y objetivos

para mejorar el rendimiento del subordinado.

En forma especifica los objetivos de la evaluacidn de

los colaboradores sirven para:

% El mejoramiento del desemperio laboral

% Reajustar las remuneraciones

% Ubicar a los colaboradores en puestos o) cargos
compatibles con sus conocimientos habilidades y

destrezas

% La rotacidén y promocidén de colaboradores

% Detectar necesidades de capacitacién de los

colaboradores

Es importante para el desarrollo administrativo, conocer
los puntos débiles y fuertes del personal, la calidad de cada
uno de los colaboradores, requerida para un programa de
selecciédn, desarrollo, definicidn de funciones v
establecimiento de base racional % equitativa para

recompensar el desempeno.

Esto es igualmente % importante porque permite
determinar vy comunicar a los colaboradores la forma en dque
estdn desempefiando su trabajo y en principio, a elaborar

planes de mejora.
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Otro uso importante de las evaluaciones al
colaborador, es el fomento de la mejora de resultados. En
este aspecto, se utilizan para comunicar a los trabajadores
como estan desempehando sus puestos o cargos y proponer 1los
cambios necesarios del comportamiento, actitud, habilidades,

O conocimientos.

De acuerdo con la politica de Recursos Humanos
adoptada por la organizacidén, la responsabilidad en la
evaluacidén de los colaboradores puede atribuirse al gerente,
al mismo colaborador, Jjefe de 4area o departamento de este

mismo, o0 a una comisidén que analice el desempeio.

Cada uno de estas alternativas implica una filosofia

de accidn.

Los principales métodos de evaluacidn de trabajadores son:

% Métodos de las escalas graficas

% Método de eleccidén forzada

% Método de investigacidén de campo

% Método de incidentes graficos

% Método de comparacidn por pares

2.1.5.1 Método de las escalas graficas.

Es el método de evaluacidén de personal mas utilizado vy

divulgado. Aungque en apariencia es el procedimiento més
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sencillo, su aplicacidén exige multiples cuidados, con el fin
de evitar la subjetividad vy los prejuicios del evaluador,
que podrian causar una indiferencia considerable. Es muy
criticado por que reduce los resultados a expresiones
numéricas mediante la implementacidén de procedimientos
matematicos y estadisticos para corregir las distorsiones

personales introducidas por los evaluadores.

2.1.5.2 Método de eleccidn forzada.

Este método consiste en evaluar el desemperio de 1los
colaboradores mediante la eleccidén de entre varios grupos de
frases descriptivas, de alternativas o tipos de trabajo

individual.

En cada blogue o conjunto compuesto de dos, cuatro o mas
frases, el evaluador debe elegir por fuerza sélo una o dos,
las que méds se apliquen al desempefio del empleado evaluado.
De ahi la denominacidén eleccidén forzada. Las frases luego se

califican.

Por cierto el evaluador generalmente no conoce el peso ©
el puntaje qgque se asigna a cada enunciado por lo tanto
diriamos que tiene menos probabilidad de favorecer a sus

amigos.

2.1.5.3 Método de investigacién de campo.

Este método de fue desarrollado en base a entrevistas de

un especialista en evaluacidén, con el superior inmediato,

mediante las cuales se evalua el desempeno de sus
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subordinados, buscando las causas, los origenes y los motivos

de tal resultado, el andlisis de hechos y situaciones.

Es un método de evaluacidén mas amplio que permite,
ademas de emitir un diagnéstico de desempefio del empleado,
planear junto con el superior inmediato su desarrollo en el

cargo y en la organizaciédn.

2.1.5.4 Método de incidentes criticos.

2.1.5.4.1 Caracteristicas del método de incidentes criticos.

El método de incidentes criticos se basa en el hecho de
que en el comportamiento humano existen citas caracteris-
ticas extremas capaces de conducir a resultados positivos

éxito o negativos fracaso.

En consecuencia el método no se preocupa por las
caracteristicas normales, sino exactamente por aquellas muy

positivas o negativas.

Se trata de una técnica en que el jefe o gerente de
drea inmediato observa y registra los hechos excepcionalmente
positivos y los negativos con respecto al desempefio de sus

subordinados.

Asi, el método de incidentes criticos se centra en las
excepciones tanto positivas como negativas en el desempeno de

las personas.
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2.1.5.5 Método de comparacidén por pares.

Es un método de evaluacién del desempeio se compara a
los empleados de dos en dos en la columna de la derecha se
anota aquel cuyo desempeino se considera mejor y en la otra el

que tenga un menor desempeno.

2.1.6 Reclutamiento.

Es el proceso o conjunto de actividades encaminadas a
ponerse en contacto con una determinada institucidén que
oferta bolsa de trabajo, o simplemente es la busqueda de
candidatos, que puedan reunir las condiciones o requisitos,
para ser contratados por la empresa, en sus necesidades

constantes de suplencia, renuncias, despidos o jubilaciones.

El reclutamiento especificamente es una tarea de
divulgacidén, de llamada de atencidén, dando a conocer de la
existencia de una plaza, e 1interesando a los posibles
candidatos, es ©por tanto, una actividad positiva y de

invitacidn.

En cambio la seleccidén es una actividad de impedimentos,
de opcidén y decisidén, de filtro de entrada, de clasificacidn

y por consiguiente, restrictiva.

El reclutamiento y seleccidén de personal, es la técnica
de escoger o elegir entre un conjunto de candidatos o
postulantes a los mas adecuados, para ocupar los puestos

existentes en la empresa.
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Por ello el objetivo principal del reclutamiento, es
tener el mayor nuUmero de personas disponibles, que reunan los
requisitos de los puestos o cargos a cubrirse en la
organizacién. Como proceso, el reclutamiento y seleccidn de
implica, por un lado, una sucesidén definida de condiciones vy
etapas orientadas a la busqueda, clasificacidn e
incorporacidén de personal iddéneo para cubrir las necesidades
de la empresa de acuerdo a los requerimientos y
especificaciones de los diferentes puestos de trabajo de la

organizacidn.

Toda institucidn requiere de personal con
especialidades, capacidades y ©perspectivas gque estén en

coherencia con lo que se quiere lograr.

Por ello, es conveniente establecer programas de
planificacidén de personal para prever necesidades futuras,
busqueda de candidatos que se sientan atraidos por la
organizacidn, evaluacidén y seleccidén posterior para su

integracién en la empresa

2.1.7 Tipos de reclutamiento.

Las fuentes de obtencidén de postulantes o lugares donde
se localizan candidatos posibles, son los puntos de
referencia, hacia las cuales las empresas hacen llegar las
ofertas de trabajo, segun sus necesidades o puestos vacantes,
con el objeto de obtener 1los aspirantes necesarios para

efectuar la seleccidn.
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Entre las fuentes de reclutamiento de personal tenemos:

% Colaboradores dentro de la propia empresa

% Archivos de postulantes

% Escuelas, Institutos superiores o Universidades
% Recomendaciones de colaboradores

% Oficinas de colocacidn

% Mercado laboral

% Otras empresas especializadas

2.1.7.1 Colaboradores dentro de la propia empresa.

La wutilizacidén de fuentes internas representa la
oportunidad para los colaboradores de la empresa de ocupar
los puestos vacantes mediante concursos internos logrando con
ello no sdélo la posibilidad de un desarrollo ocupacional,

sino también una efectiva estrategia motivacional.

Esta politica tiende a dar oportunidad de superacidn a
todos los colaboradores, demostrdndole a éstos que se
proporcionan posibilidades de ascender a los mads capaces y
habilidosos, con interés de los integrantes por superarse en
sus conocimientos de trabajo y de su cultura serd constante
pues el colaborador tendréd presente, que en su empresa tiene
la posibilidad de escalar posiciones, lo cual se reflejara en

un mejor ambiente laboral.
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2.1.7.2 Archivo de postulantes.

Las empresas generalmente reciben solicitudes de
trabajo incluyendo el curriculum vitae nominal o documentado
aunque no hayan vacantes, estos documentos deben ser
archivados y consultados previamente a una convocatoria de
cobertura de plazas, ldégicamente este proceso ahorra costos

que acarrea todo concurso de personal.

También se incluyen en este archivo los curriculos vitae
de los postulantes, a plazas o concurso anteriores, pero sdélo
se deberd invitar a conversar o concursar aquellos que

alcanzaron puntajes por encima del promedio.

2.1.7.3 Escuelas, institutos superiores o universidades.

Suele ser la fuente de abastecimiento gque las empresas
recurren cuando tienen necesidad de cubrir puestos, con
personal potencialmente aptos. Este reclutamiento 1lo hacen
las organizaciones cuando necesitan personas con una amplia
base educacional, calificados y con ciertas habilidades de
liderazgo, y que con una adecuada capacitacién podrian tener

éxito a corto plazo.

Generalmente se recurre a esta fuente cuando la empresa
necesita técnicos y profesionales para niveles de decisién
intermedia y superior, como es el caso de los supervisores,

contadores, administradores y altos ejecutivos.
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2.1.7.4 Recomendacidén de los colaboradores.

Es un sistema directo de contar con ©postulantes,
recomendados por los propios empleados, ya que ellos suelen
recomendar buenos colaboradores, por amistad o referencias,
suponiéndose que no recomendardan a los malos o deficientes
indicandose que es una fuente que se ahorra dinero, ya gque se

deja de gastar dinero en avisos y publicaciones.

2.1.7.5 Oficinas de colocacién.

Son empresas especializadas en buscar y dotar personal a
las entidades solicitantes, ya sea con personal calificado o

no calificado.

La caracteristica principal de estas oficinas es dque
abastecen personal iddéneo, de acuerdo a especificaciones del
puesto de trabajo, con la garantia de eficiencia y eficacia
en la actividad laboral, y ldégicamente cobrando sus

servicios.

2.1.7.6 Mercado laboral.

Esta referido al mercado ocupacional, conformado por la
diversidad de profesionales, técnicos, aprendices vy deméas
personas que cultivan o desarrollan oficios y ocupacio-
nes, que estdn a la espera de la oportunidad de demostrar
sus aptitudes vy actitudes, para de esa manera ocupar un

puesto de trabajo.
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Actualmente este mercado estd conformado por gente joven

deseosa de abrirse paso en el futuro de la vida.

2.1.8 Principios de 1la seleccidén del personal.

2.1.8.1 Medios de reclutamiento.

Son las diferentes formas o conductos posibles de hacer
publico las convocatorias de necesidad de Recursos Humanos,
especificamente consiste en informar a las diversas fuentes
la oferta de vacantes y las caracteristicas de su respectivo
perfil ocupacional, con la finalidad de interesar a posibles
candidatos y atraerlos hacia la empresa. Entre los medios de

reclutamiento mds usuales tenemos:

% Las convocatorias verbales o escritas formuladas a los

colaboradores

% Las cartas de convocatoria remitidas a las universidades
y centros de formacidén superior
* Los avisos de convocatorias publicados en diarios vy

revistas especializadas.

2.1.8.2 Politicas de reclutamiento y seleccién de

colaboradores.

Son las guias o normas que se establecen en la empresa,
para una gestidén méas eficaz, teniendo la responsabilidad de
formularlas, la direccidén de desarrollo de Recursos Humanos,

y légicamente tienen gque ser aprobadas por la gerencia.
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Estas politicas se establecen con la finalidad de
reclutar y seleccionar el Recurso Humano, en una forma justa,
formal, transparente vy sobre todo colaboradores con 1los
requisitos y caracteristicas gque se adecuen al puesto o
cargo, por lo que la comisién o Jurado de concurso debe
tenerlo en cuenta en el proceso de seleccidn. He aqui

algunos ejemplos:

>

% Las vacantes seran ocupadas prioritariamente con

L)

personal de la empresa, promoviendo su linea de carrera,
siempre que cumpla con los requisitos y exigencias de
los puestos.

% E1l reclutamiento de postulantes para la seleccidén se
llevard a cabo mediante 1la convocatoria a concurso
interno o externo.

J

% Todos los postulantes seran sometidos necesariamente vy

obligatoriamente al ©proceso de seleccidn técnica.

% Es politica de la empresa colocar personal competente en

todos sus niveles jerdrquicos de la organizacidn.

% El1 perfil ocupacional del puesto vacante constituye la
base técnica sobre la cual se desarrollara la
seleccidn. Contiene las funciones del ©puesto, sus
requisitos de instruccidn, experiencia y conocimientos,
asi como las aptitudes y caracteristicas de personalidad

requeridas.

% E1 proceso selectivo comprenderda el andlisis de las

calificaciones de los postulantes, la aplicacidén de
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pruebas practicas y entrevistas técnicas, y la
verificacién de sus condiciones aptitudinales, de

personalidad y salud.

* La oficina de Recursos Humanos es responsable de la

conduccidén del proceso de seleccidn.

 E1l reclutamiento y seleccién de Recursos Humanos, se

efectuard en un marco de estricta ética.

% Las ©plazas o puestos se adjudicaran en estricto
cumplimiento al orden de méritos de los postulantes.

% La edad maxima para el ingreso a la empresa, sera de:

funcionarios y ejecutivos 30 aflos, personal técnico vy

auxiliar 25 anos.

2.2 Capacitacién.

La capacitacidén es un proceso educacional de carécter
estratégico aplicado de manera organizada y sistémica,
mediante el cual los colaboradores adquieren o desarrollan
conocimientos y habilidades especificas relativas al trabajo,
y modifica sus actitudes frente a 1los quehaceres de la

organizacién, el puesto o el ambiente laboral.

Incluye el adiestramiento, pero su objetivo principal es
proporcionar conocimientos, en los aspectos técnicos del
trabajo. Fomentando e incrementando el intelecto %
habilidades necesarias para desempefar su labor, mediante un
proceso de ensehanza aprendizaje bien planificado. Se imparte
generalmente a empleados, ejecutivos vy funcionarios en

general cuyo trabajo tiene un aspecto intelectual,



40

preparandolos para desempeflarse eficientemente, en sintesis
podemos afirmar que toda empresa o institucidén debe orientar

la capacitacidén para la calidad y la productividad.

Tiene por finalidad incrementar y mejorar los
conocimientos técnicos de los colaboradores con estudios
superiores, es decir a los Recursos Humanos con instruccién
profesional. La especializacidén genera nuevos cambios, mayor
operatividad vy eficiencia, a través de capacitacién vy

entrenamiento formativo del profesional.

La ley federal del trabajo también contempla el uno de
sus articulos que el patrdén estd obligado a dar capacitacidn

y adiestramiento a los trabadores.

Titulo cuarto. Derechos y obligaciones de los trabajadores y

de los patrones. Capitulo I. Obligaciones de los patrones.’

Articulo 132.- Son obligaciones de los patrones:
XV.—- Proporcionar <capacitacidén y adiestramiento a sus
trabajadores, en los términos del Capitulo III Bis de este

Titulo.

Capitulo III BIS. De la capacitacidédn y adiestramiento de 1los

trabajadores.?®

Articulo 153-A.- Todo trabajador tiene el derecho a que su
patrén le proporcione capacitacidén o adiestramiento en su
trabajo que le permita elevar su nivel de wvida vy

productividad, conforme a los planes y programas formulados,

7 Ley federal del trabajo (2011) ediciones fiscales ISEF, S.A. México 2011. Titulo cuarto pg. 29
8 Ley federal del trabajo (2011) ediciones fiscales ISEF, S.A. México 2011. Titulo cuarto pg. 38
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de comun acuerdo, por el patrén y el sindicato o sus
trabajadores vy aprobados por la Secretaria del Trabajo vy

Previsidn Social.

Como componente del ©proceso de desarrollo de 1los
recursos humanos, la capacitacidén implica por un lado, una
sucesidén definida de condiciones y etapas orientadas a lograr
la integracidén del colaborador a su puesto de trabajo, y/o la
organizacidn, el incremento y mantenimiento de su
eficiencia, asi como su progreso personal y laboral en la
empresa, y por otro lado un conjunto de métodos, técnicas y
recursos para el desarrollo de los planes y la implantacidn
de acciones especificas de la organizacidén para su normal

ejecucidn de sus actividades.

En tal sentido la capacitacidén constituye factor
importante para que el colaborador brinde el mejor aporte en
el puesto o cargo asignado, ya gque es un proceso constante
que busca la eficiencia y la mayor productividad en el
desarrollo de sus actividades, asi mismo a elevar el

rendimiento, la moral y el ingenio creativo del colaborador.

En esta era de cambios acelerados y de competitividad
cada dia més dura y ruda, es vital para las organizaciones
propiciar el desarrollo integral de 1las potencialidades de
las personas y contar con colaboradores dgque posean un alto
nivel de dominio personal, que brinde servicios de
responsabilidad y calidad, sobre todo cuando se trata por
ejemplo de empresas de servicios, donde la atencidén es
directa de la satisfaccidén de las necesidades del usuario,
pues ello eleva a la vez la capacidad creativa de aprendizaije

de la organizacidn.
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La capacidad de aprender con mayor rapidez dque los
competidores quizéas sea la Gnica ventaja competitiva
sostenible. Requerimos convertir nuestras organizaciones en
empresas inteligentes, <creativas, con finalidad de ver la

realidad desde nuevas perspectivas.

El prestigio, reconocimiento y rendimiento laboral de
una organizacién dependen en primer lugar de la atencidn
profesional y del buen trato que brinde su personal a 1los
usuarios o clientes en todo contacto interpersonal que se
tenga con ellos y en segundo lugar, de las dptimas relaciones
interpersonales dque existan entre todos 1los miembros que

componen la empresa.

Por estas razones y con la finalidad de mantener vy
asegurar el prestigio ganado a través de los afos, es
necesario que dentro de los procesos de capacitacidén se deben
desarrollar las siguientes potencialidades humanas:
flexibilidad, originalidad, creatividad, espiritu de

innovacidén, calidez y actitud de mejora continua.

Es necesario reiterar que la capacitacidén no es un
gasto, por lo contrario, es una inversidén que contribuird en
beneficio de la institucién y de los miembros que la

conforman.

Desarrollar las capacidades del colaborador, proporciona
beneficios para los empleados y para la organizacidén. Ayuda a
los colaboradores aumentando sus habilidades y cualidades a
demds beneficia a la empresa incrementando las experiencias

del personal de una manera. Dado que el acceso a la
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capacitacidén con informacidén actualizada nos da la oportuni-
dad de estar en mejores condiciones para ser competitivos en

nuestras perspectivas laborales y profesionales.

Por ello 1la capacitacidén vy desarrollo del Recurso
Humano, son las acciones claves para el cambio positivo de
los colaboradores, siendo estos en las aptitudes,
conocimientos, actitudes y en la conducta social, lo que va
traer consigo mantener el liderazgo tecnoldgico, el trabajo
en equipo y la armonia entre las personas colaboradoras
dentro de una organizacidn.

La capacitacidén es el proceso sistematico por el que se
modifica la conducta de los colaboradores, para favorecer el
logro de los objetivos y fines de las instituciones. En
sintesis, es un esfuerzo por mejorar el rendimiento actual o

futuro del colaborador.

Dicho de otra manera la capacitacién y desarrollo son
formas de educacidén orientados a mejorar la percepcidn
habilidad, destreza, motivacidén, etc., de los colaboradores.
Siendo necesario e imprescindible planificar y elaborar un

plan de capacitacidn.

Existe una serie de formas de adiestramiento, siendo 1la
mds fundamental, la capacitacidédn técnica, pero también tiene
que abarcar aspectos humanos y sociales, con el cual el
colaborador incrementa también su nivel cultural y al mismo

tiempo se vuelve mds humano.
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2.2.1 objetivos de la capacitacién.

De conformidad con los articulos que a la letra dicen.
“Articulo 153-F.- La capacitacién y el adiestramiento deberan

tener por objeto:9

I. Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades
del trabajador en su actividad; asi como proporcionarle

informacién sobre la aplicacidén de nueva tecnologia en ella;

ITI. Preparar al trabajador para ocupar una vacante o puesto

de nueva creacidn;

III. Prevenir riesgos de trabajo;

IV. Incrementar la productividad; vy,

V. En general, mejorar las aptitudes del trabajador.”

Los principales objetivos de la capacitacidén son:

¢ Preparar a los colaboradores para la ejecucidén de las
diversas tareas y responsabilidades de la organizacidn.

* Proporcionar oportunidades para el continuo desarrollo
personal, no sélo en sus cargos actuales sino también
para otras funciones para las cuales el colaborador
puede ser considerado.

% Cambiar la actitud de 1los colaboradores, con varias

finalidades, entre las cuales estdn crear un clima mas

propicio y armoniosos entre los colaboradores, aumentar

’ Ley federal del trabajo (2011) ediciones fiscales ISEF, S.A. México 2011. Titulo cuarto pg. 38
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su motivacién y hacerlos mads receptivos a las técnicas

de supervisidédn y gerencia.

El contenido de la capacitacién puede involucrar cuatro

tipos de cambios de comportamiento de los colaboradores.

% Transmisién de informaciones
% Desarrollo de habilidades

% Desarrollo o modificacién de actitudes

L)

*0

% Desarrollo de conceptos

Estos cuatro tipos de comportamiento de capacitacidn

pueden utilizarse separada o conjuntamente.

Si los objetivos no se logran, el departamento de
Recursos Humanos adquiere retroalimentacidén sobre el programa

y los participantes.

2.2.1.1 Transmisidén de informaciones.

El elemento esencial en muchos programas de capacitacidn
es el contenido, distribuir informaciones entre los
capacitados como un cuerpo de conocimientos. A menudo, las
informaciones son genéricas, referentes al trabajo,
informaciones acerca de la empresa, sus productos, sus
servicios, su organizacidén, su politica, sus reglamentos,
etc.

Puede comprender también la transmisidén de nuevos

conocimientos.
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2.2.1.2 Desarrollo de habilidades.

Sobre todo aquellas destrezas y conocimientos
directamente relacionados con el desempeno del cargo actual o
de posibles ocupaciones futuras, se trata de una capacitacidn
a menudo orientada de manera directa a las tareas vy

operaciones que van a ejecutarse.

2.2.1.3 Desarrollo o modificacidén de actitudes.

Por 1lo general se refiere al cambio de actitudes
negativas por mas favorables entre los colaboradores, aumento
de la motivacidén, desarrollo de la sensibilidad del personal
de gerencia y de supervisidn, en cuanto a los sentimientos vy

relaciones de las demds personas.

También puede involucrar e implicar la adquisicidén de
nuevos habitos y actitudes, ante todo, relacionados con los

clientes o usuarios.

2.2.1.4 Desarrollo de conceptos.

La capacitacién puede estar conducida a elevar el nivel
de abstraccidén y conceptualizacidén de ideas y de filosofias,
ya sea para facilitar la aplicacién de conceptos en la
practica administrativa o) para elevar el nivel de
generalizacidn, capacitando gerentes gue puedan pensar en

términos globales y amplios.
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2.2.2 Propdésito de la capacitacién.

Todo plan de modernizacién de las empresas, debe
sustentarse en una alta inversidén en Recursos Humanos. La
capacitacidén sirve para el desarrollo de las capacidades vy
habilidades del personal. Hoy son los propios colaboradores
quiénes estan demandando aprendizaje en dreas y temas
especificos, han asimilado 1la necesidad de mejorar para

incrementar el valor transferido a los clientes.

Un desarrollo de Recursos Humanos efectivo en una
empresa implica planeamiento, estructuracidn, educacidn,
capacitacidén para asi brindar conocimiento, destrezas vy
compromiso en los miembros y personal al madximo y utilizarlos

creativamente como herramientas para brindar poder.

Hay muchas formas de impartir capacitacién, desde
sugerir lecturas hasta talleres vivenciales, todos los
métodos son buenos, hasta cierto punto, pero los més eficaces
parecen ser aquellos que dramatizan modelos para dque la
persona identifique y ©practique los comportamientos de

quienes son eficientes y tienen éxito en determinado trabajo.

La capacitacidén facilita el aprendizaje de comportamien-—
tos relacionados con el trabajo, por ello, el contenido del
programa debe ajustarse al trabajo. La ayuda de los expertos
permite identificar los conocimientos, destrezas y las
caracteristicas personales que los instructores puedan

enseflar y que sean validos para el objetivo final.

La capacitacién hard que el colaborador sea mas

competente y habil.
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Generalmente, es mds costoso contratar y capacitar nuevo
personal, aun cuando éste tenga los requisitos para la nueva
posicidn, que desarrollar las habilidades de los trabajadores

existentes.

Ademds, al utilizar y desarrollar las habilidades del
colaborador, la organizacidén entera se vuelve mas fuerte,

productiva y rentable.

2.2.3 Importancia de la capacitaciédn.

¢cPara qué invertir en el Recurso Humano? Son preguntas
latentes e invalorables todavia de parte de la poblacidén y
de algun sector empresarial, porque piensan en la utilidad y
no en la productividad, por ello es bueno hacerles recordar

que la capacitacidén no es otra cosa que una inversidn.

Por ejemplo: Cuando los padres de familia inscriben a
sus hijos en la escuela, para ellos no se considera que estén
realizando un gasto sino que estdn invirtiendo «con la
finalidad de que en un futuro, sus niflos sean hombres o

mujeres Utiles a la sociedad.

Por lo contrario en un hogar que descuida la educacidn
de los hijos con el tiempo, éstos serdn una carga para la
sociedad debido a que solamente podran aportar fuerza fisica
0, probablemente sean pobladores de las cdrceles. En las

empresas sucede igual, la gran motivadora es la capacitacién.

E1l colaborador gque recibe capacitacién siente que la

empresa lo estima vy, por lo tanto, le estd asignando un
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salario y considera que estadan invirtiendo en su talento para
mejorar su rendimiento, la calidad de su trabajo eleva su
productividad y, consecuentemente, piensa que puede estar

préximo a un acenso.

Si bien es verdad que el aumento del ingreso econdmico
es necesario para mejorar la calidad de wvida, también es
cierto que, pasado determinado tiempo, la nueva remuneracidn
se diluye en satisfacer ciertas necesidades y nuevamente se
requiere un nuevo aumento en cambio, el salario permite

mejorar la calidad humana del hombre.

Este colaborador serd el principal publicista de 1la
empresa por que se sentird orgulloso de ser su servidor vy
promotor de su engrandecimiento. El1 desarrollo de 1los
Recursos Humanos es central ante el reto tan importante que
las empresas enfrentan en este mundo globalizado y

competitivo

2.2.4 Beneficio de la capacitacién.

2.2.4.1 Como beneficia la capacitacidén a las organizaciones.

X/

% Conduce a rentabilidad méds alta y a actitudes més

positivas.

% Mejora el conocimiento del puesto a todos los niveles.

% Eleva la moral de la fuerza de trabajo.

* Ayuda al personal a identificarse con los objetivos de

la organizacidn.



X/
L X4

X/
A X4

X/
A X4

X/
L X4

X/
L X4
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Crea mejor imagen.

Mejora la relacidén jefes-subordinados.

Es un auxiliar para la comprensidén vy adopcidén de

politicas.

Se agiliza la toma de decisiones y la solucidén de

problemas.

Promueve al desarrollo con vistas a la promocidn.

Contribuye a la formacidén de lideres y dirigentes.

Incrementa la productividad y calidad del trabajo.

Ayuda a mantener bajos los costos.

Elimina los costos de recurrir a consultores externos.

2.2.4.2 Beneficios para el colaborador que repercuten

favorablemente en la organizacién.

X/
L X4

Ayuda al colaborador en la solucidén de problemas y en la

toma de decisiones.

Aumenta la confianza, la posicidén asertiva y el

desarrollo.

Forja lideres y mejora las aptitudes comunicativas.



X/
L X4

X/
A X4

X/
L X4
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Sube el nivel de satisfaccién con el puesto.

Permite el logro de metas individuales.

Desarrolla un sentido de progreso en muchos campos.

Elimina los temores a la incompetencia o la ignorancia

individual.

2.2.4.3 Beneficios en relaciones humanas, relaciones internas

y externas, y adopcién de politicas.

Mejora la comunicacidn entre grupos y entre individuos.

Ayuda en la orientacidén de nuevos colaboradores.

Proporciona informacidén sobre disposiciones oficiales.

Hace viables las politicas de la organizacidn.

Alienta la cohesidén de grupos.

Proporciona una buena atmésfera para el aprendizaje.

Convierte a la empresa en un entorno de mejor calidad

para trabajar.

2.2.5 Tipos de capacitacién.

De conformidad con los articulos que a la letra dicen

“Articulo 153-Q.- Los planes y programas de que tratan 1los
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articulos 153-N y 153-0, deberdn cumplir los siguientes

requisitos:

I. Referirse a periodos no mayores de cuatro anos;

IT. Comprender todos los puestos y niveles existentes en la

empresa;

ITI. Precisar las etapas durante las cuales se impartira la
capacitacidén y el adiestramiento al total de los trabajadores

de la empresa;

IV. Senalar el procedimiento de seleccidén, a través del cual
se establecerd el orden en que serdn capacitados 1los

trabajadores de un mismo puesto y categoria;

V. Especificar el nombre vy nUmero de registro en la
Secretaria del Trabajo y Previsidén Social de las entidades

instructoras; vy,

VI. Aquellos otros que establezcan los criterios generales de
la Secretaria del Trabajo y Previsidn Social que se publiquen

en el Diario Oficial de la Federacidn.

Dichos planes vy programas deberdan ser aplicados de

inmediato por las empresas.”'®

Los tipos de capacitacién son muy variados y @ se

clasifican con criterios diversos:

% Por su formalidad
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% Por su naturaleza

* Por su nivel ocupacional

2.2.5.1 Por su formalidad.

% Capacitacién Informal.

Estd relacionado con el conjunto de orientaciones o
instrucciones que se dan en la operatividad de la empresa,
por ejemplo un contador indica a un colaborador de esa &rea
la utilizacién correcta de los archivos contables o ensefia
céomo llevar un registro de ventas o ingresos, muchas de las

funciones de un contador incluyen algun tipo de capacitacién.

Una retroalimentacidén constructiva puede mejorar el
desempefio de un colaborador de una manera mas efectiva que la

capacitacidén formal.

% Capacitacién Formal.

Son los que se han programado de acuerdo a necesidades
de capacitacidén especifica Pueden durar desde un dia hasta

varios meses, segun el tipo de curso, seminario, taller, etc.

2.2.5.2 Por su naturaleza.

* Capacitacién de Orientacién.
Para familiarizar a nuevos colaboradores de la

organizacidén, en el caso de los ingresantes.

10 Ley federal del trabajo (2011) ediciones fiscales ISEF, S.A. México 2011. Titulo cuarto pg. 41
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* Capacitacidén Vestibular.

Es un sistema simulado, en el trabajo mismo.

s Capacitacidén en el Trabajo.

Prdctica en el trabajo.

** Entrenamiento de Aprendices.

Periodo formal de aprendizaje de un oficio.

% Entrenamiento Técnico.

Es un tipo especial de preparacidén técnica del trabajo.

* Capacitacién de Supervisores.

Aqui se prepara al personal de supervisién

desempeno de funciones gerenciales.

* Otros Tipos.

Cualquier situacién poco usual no

anteriormente.

2.2.5.3 Por su nivel

* Capacitacién de
* Capacitacién de

* Capacitacién de

ocupacional.

Operarios
Obreros Calificados

Supervisores

para el

incluida
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* Capacitacién de Jefes de Linea

* Capacitacidén de Gerentes

2.2.6 Medios de capacitacién.

Se refiere a las técnicas, instrumentos y metodologias
que ayudan al cumplimiento de las actividades y objetivos de

la capacitaciédn.

Dentro de los mas principales tenemos:

% Conferencia

% Manuales de capacitaciédn

% Videos

% Simuladores

% Realizacidén efectiva del trabaijo

% Discusidén de grupos e interaccidn social
% Entrevistas para la solucidén de problemas

* Técnicas grupales

2.2.6.1 Conferencia.

Permite 1llegar a wuna gran cantidad de ©personas y

trasmitir un amplio contenido de informacidén o ensefianza.

Se puede emplear como explicacidén preliminar antes de
demostraciones prdacticas. Por ejemplo, es Util al impartir

las medidas de seguridad, distribucidén de la planta, etc.
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2.2.6.2 Manuales de capacitaciédn.

Manuales de capacitacidén u otros impresos, diagramas gue
permiten la exposicidén repetida, es Util en la aplicacidén de
secuencias largas o procedimientos complicados que no pueden

retenerse en una sola presentacidn.

Pueden combinarse con conferencias y practicas de tareas

reales.

2.2.6.3 Videos.

Puede sustituir a las conferencias o demostraciones
formales, permite la méaxima utilizacidén de instructores mas

capaces.

Los cortes, empalmes o en la céamara lenta son utiles
para incidir en demostraciones de realidad. Ayudan a la
comprensién de ideas abstractas y en la modificacién de

actitudes.

La grabacién y proyeccidn en videos de los colaboradores
sujetos a capacitacidn, son un medio muy eficaz, sobre todo

cuando se trata de mejorar la calidad del servicio.

2.2.6.4 Simuladores.

Dan al aprendiz la posibilidad de participacién vy
prdctica repetida mediante 1la adgquisicién de habilidades
necesarias en el trabajo real, se usan también sustitutos del
equipo real. Pueden aislar y combinar las diferentes partes

criticas o peligrosas del trabajo.
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2.2.6.5 Realizacidén efectiva del trabajo.

El nuevo colaborador aprende mientras trabaja, bajo la
guia de un instructor, es util en la transmisidén de

habilidades, de experiencia ensayo y error.

Su limitacidén es que no siempre el buen colaborador es

buen instructor. Puede durar pocos dias o meses.

En general, el periodo de aprendizaje brinda preparacidn
para una gran variedad de especialidades, cubriendo multiples

actividades.

2.2.6.6 Discusién de grupos e interaccidén social.

Comprende el desarrollo de habilidades interpersonales
requeridas por tareas ejecutivas y de supervisidén como vias
de solucidén de problemas mediante grupos de discusidn,
debates y contratos con personas para el manejo directivo de

problemas reales de supervisidn.

Se usa mayormente en formacidn de ejecutivos.

2.2.6.7 Entrevistas para la solucién de problemas.

Se orienta bdsicamente al asesoramiento de colaborado-
res. Los supervisores encargados de capacitacién mantienen
peridédicamente estas estrategias para mejorar la eficiencia

en el trabajo de cada individuo.
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Se usa generalmente en la capacitacién de directivos.

2.2.6.8 Técnicas grupales.

Consiste en ejercicios vivenciales, dindmicas grupales
como los juegos de roles, psicodramas, lluvias de ideas, vy
otros que pueden ser valiosos elementos para llevar a cabo la

capacitacidén de acuerdo a los objetivos planteados.

2.2.7 Evaluacién de las necesidades.

Constituye la funcidén inicial y estratégica, que
consiste en el diagndstico de necesidades de capacitacidén de
los colaboradores, estableciendo un inventario de prioridades
de acuerdo a ciertos factores como la innovacidén tecnoldgica,
la reduccidén de la mano de obra, turnos de trabajo o
secciones administrativas que obligan a las empresas
fortalecerse en los denominados sistemas de reconversioén
laboral, para poder ubicar a las personas a desempefiarse en
otros puestos, finalmente 1la aparicién de nuevas técnicas
gerenciales, inherentes a esta 4&rea, que obligan a no sélo
estar bien informados sobre los mismos, sino también a
prepararse ante las exigencias y caracteristicas sobre todo

prevenir los impactos que generan.

La determinacidén de las necesidades de capacitacidn, es
una responsabilidad del &rea de Recursos Humanos, dquien en
coordinacidén con los Jjefes de las unidades administrativas
para determinar y priorizar, por otra parte tiene la carga de
utilizar diversos medios, como contar con la asesoria de
especialistas ©para tener una mejor percepcidén de los

problemas provocados por la carencia de adiestramiento.
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Los principales medios utilizados para la determinacidn

de necesidades de capacitacién son:

% Evaluacidén del desempeiio

® Observacién

% Cuestionarios

2.2.7.1 Evaluacién del desempefio.

Mediante la evaluacién del desempeio es posible
descubrir los aciertos y desaciertos en la realizacidn de las
tareas y responsabilidades de los colaboradores alli se
determinard el nivel del cumplimiento de sus obligaciones,
por lo que se determinara el reforzamiento en sus
conocimientos, también sirve para averiguar gué sectores de
la empresa reclaman una atencién inmediata de los

responsables de la capacitacidn.

2.2.7.2 Observacién.

La observacién permite apreciar los puntos débiles de
los colaboradores, verificando, donde haya evidencia de
trabajo ineficiente asi como excesivo dafio de equipo, atraso
con relacién al cronograma, perdida excesiva de materia
prima, numero acentuado de problemas disciplinarios, alto

indice de ausentismo, etc.

Durante la observacidén del cumplimiento de las rutinas

de trabajo, hay que saber detectar quien no entiende
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completamente una tarea y cuando la desempefla incorrecta o
deficientemente o da informacidén incorrecta. La observacidn
es una las técnicas mads utilizadas para el diagnostico de las
necesidades de capacitacidén, mucho antes que la evaluacidén de
la calificacidén de los certificados y diplomas gue muchas

veces se extienden de favor.

2.2.7.3 Cuestionarios.

Investigaciones mediante cuestionarios 'y listas de
verificacién que pongan en evidencia las necesidades de

capacitacidén. Dentro de estas tenemos:

* Encuestas al personal.

Consiste en una serie de preguntas impresas que se hace
al colaborador, para conocer las necesidades de capacitacién
las encuestas deben tener espacio que permitan al encuestado
escribir sus criterios, vivencias, dificultades %
posibilidades, asi como las respuestas concretas acerca de
las 4&reas de —conocimientos que desea y necesita ser

capacitado.

Es conveniente preguntar al personal si tiene
necesidades de capacitacién. Esto puede establecerse mediante
entrevistas o a través de encuestas que determinen con

precisién diferentes tipos de necesidades.

% Solicitud de supervisores, jefes y gerentes

Es una de las formas muy aceptadas, por cuanto el jefe o

supervisor, conocen en forma muy especifica cuando el



61

personal necesita adiestramiento, por los continuos aciertos
y errores que cometen los colaboradores en el cumplimiento de
sus responsabilidades, conocedores de esa realidad, los
propios gerentes y supervisores se hacen propensos @ a

solicitar capacitacidén para su personal.

* Entrevistas con supervisores, jefes y gerentes

Tener contactos directos con supervisores y gerentes,
con respecto a posibles problemas solucionables mediante la
capacitacién, es una buena medida, ya que ellos son
conocedores del desarrollo y aplicacidén de los conocimientos,
destrezas y habilidades de los colaboradores en el

cumplimiento de sus funciones y responsabilidades.

Los jefes inmediatos por 1lo general saben quién o no

necesitan ser capacitados.

* Andlisis de cargos

Mediante esta técnica nos permite tener el conocimiento
y la definicién de lo que se quiere en cuanto a aptitudes vy
capacidad, hace que se puedan preparar programas adecuados de
adiestramiento para desarrollar el ©potencial y proveer
instrumentos especificos segun las tareas, ademds de formular
planes de capacitacidén concretos y econdmicos y de adaptar

métodos diddcticos.

Revisar la descripcidén de funciones para cada cargo y
seflalar las habilidades criticas que requiere la persona dque

ocupa el puesto.
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Si algun colaborador no tiene los conocimientos
necesarios para su posicidén, éstos deben incluirse en el
programa de capacitacidén y la persona que carezca de ellos
debe asistir a los mdédulos correspondientes del curso.
Utilizar el plan de trabajo para asegurarse que los objetivos

de la organizacidén serdn tratados.

Ademéds de estos medios, existen algunos indicadores de

necesidades de capacitacién.
Estos sirven para identificar eventos dgque provocaran

futuras necesidades de capacitacién problemas comunes de

carencias de entrenamiento ya existentes.

Indicadores apriori.
Son los eventos que, si ocurrieran, proporcionarian
necesidades futuras de capacitacidén facilmente previsibles.

Los indicadores a priori son:

% Crecimiento y desarrollo de la empresa y admisidén de

nuevos colaboradores.
% Reduccién del numero de colaboradores.
* Cambio de métodos y procesos de trabajo.
J

% Sustituciones o movimiento de personal.

% Faltas, licencias y vacaciones del personal.
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* Expansién de los servicios.

* Modernizacidén de maquinarias y equipos.

% Produccién y comercializacidén de nuevos productos o

servicios.

Indicadores a posteriori.

Son 1los problemas provocados por las necesidades de
capacitacidén no atendidas.

Estos problemas por lo general, estdn relacionados con
la produccidén o con el personal y sirven como diagnostico de

capacitacidn.

2.2.7.4 Problemas de produccién.

X/
L %4

Calidad inadecuada de la produccién.

% Baja productividad.

X/

% Averias frecuentes en equipos e instalaciones.

X/

% Comunicaciones defectuosas.
% Prolongado tiempo de aprendizaje e integracidén en el

campo.

% Gastos excesivos en el mantenimiento de magquinas vy

equipos.

* Exceso de errores y desperdicios.
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% Elevado numero de accidentes.

2.2.7. Problemas de personal.

% Relaciones deficientes entre el personal.

% Numero excesivo de qguejas.

% Poco o ningun interés por el trabajo.

% Falta de cooperacién.

% Faltas y sustituciones en demasia.

% Errores en la ejecucidén de dbrdenes.

% Dificultades en la obtencidén de buenos elementos

2.2.8 Evaluacién de la capacitacién y desarrollo.

La evaluacidén es un proceso continuo que comienza con el

desarrollo de los objetivos de capacitaciédn.

Lo ideal es evaluar los programas de capacitacidén desde
el principio, durante, al final y una vez mas después de dque

los participantes regresen a sus trabajos.

En esta fase permite conocer en que medida se
ha logrado cumplir, los objetivos establecidos para

satisfacer las necesidades determinadas en el planteamiento.
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Al principio, es util hacer un examen inicial para
determinar el nivel de habilidad de cada participante y para

recibir informacidén de lo gque esperan aprender.

Estos datos pueden utilizarse para evaluar si se ha
conseguido mejorar el conocimiento como las habilidades y si

se ha satisfecho las necesidades de los participantes.

Se puede evaluar tanto el programa como a los
participantes, con el uUnico fin de conocer los logros, como

las deficiencias y considerarlos para luego corregirlos.

Para la evaluacidén del programa se recomienda medir, la
reaccidén o impacto que generd, el aprendizaje para saber en
cuanto se incrementaron los conocimientos, habilidades vy
destrezas de los participantes, las actitudes para conocer si
se ha modificado su conducta o comportamiento y finalmente
los resultados finales para informar si la organizacidén ha
mejorado, como por ejemplo incremento de ventas, indice de

productividad, ausentismos, etc.

En cuanto a la evaluacidén de los participantes, se hace
necesario aplicar tanto una prueba de entrada como de salida,
independientemente de las evaluaciones parciales que pudieran

aplicarse durante el desarrollo del evento de capacitacidn.

Uno de los problemas relacionados con cualquier programa
de capacitacidén se refiere a la evaluacién de su eficiencia.

Esta evaluacidén debe considerar dos aspectos principales:
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* Determinar hasta qué punto la capacitacidén produjo en
realidad las modificaciones deseadas en el comportami-
ento de los empleados.

* Demostrar si los resultados de la capacitacidén, presen-—
ta relacidén con 1la consecucidédn de las metas de 1la

empresa.

2.2.8.1. Proceso de cambio.

El proceso de capacitacién y desarrollo se constituye un
proceso de cambio. Los colaboradores mediocres se transforman
en participantes capaces vy probablemente 1los interesados
actuales se desarrollen para cumplir nuevas responsabilida-

des.

A fin de verificar el éxito de un programa, los gerentes
de personal deben insistir en la evaluacidén sistemdtica de su

actividad.

Los criterios que se emplean para evaluar la efectividad

de la capacitacidén se basan en los resultados como son:

% Las reacciones de los capacitados al contenido del

programa y al proceso general.

% Los acontecimientos que se hayan adquirido mediante el

proceso de capacitacidn.

% Los cambios en el comportamiento que se deriven del

curso de capacitaciédn.
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% Los resultados o mejoras para cada miembro de la
organizacién como menor tasa de rotacidén, de accidentes

O ausentismo.

Ademds serd necesario determinar si las técnicas de
capacitacidén empleadas son mas efectivas que otras que
podrian considerarse.

La capacitacidén también podra comparase con otros
enfoques para desarrollar los Recursos Humanos, tales como el
mejoramiento de las técnicas de seleccidén o estudio de las
operaciones de producciédn.

2.2.8.2 Evaluacidén a nivel empresarial.

La capacitacién es uno de los medios de aumentar la

eficacia y debe proporcionar resultados como:

% Aumento de la eficacia organizacional.

% Mejoramiento de la imagen de la empresa.

% Mejoramiento del clima organizacional.

% Mejores relaciones entre empresa y empleado.

% Facilidad en los cambios y en la innovacién.

% Aumento de la eficiencia.
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2.2.8.3 Evaluacidén a nivel de los recursos humanos.

El entrenamiento debe proporcionar resultados como:

% Reduccién de la rotacidén del personal.

X/

% Reduccidédn del ausentismo.

% Aumento de la eficiencia individual de los empleados.

% Aumento de las habilidades de las personas.

X/

% Elevacién del conocimiento de las personas.

X/

% Cambio de actitudes vy de comportamientos de las

personas.

2.2.8.4 Evaluacidén a nivel de las tareas y operaciones.

A este nivel el entrenamiento puede proporcionar

resultados como:

* Aumento de la productividad.

*0

% Mejoramiento de la calidad de los productos y servicios.

* Reduccidén del ciclo de la produccién.

L)

L0

* Reduccidén del tiempo de entrenamiento.

% Reduccidén del indice de accidentes.
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* Reduccién del indice de mantenimiento de maquinas vy

equipos.

2.3 Productividad.

En estos Ultimos tiempos 1lo que ha sucedido en el
ambiente de los sistemas productivos es una verdadera
revolucién, pues hace un cuarto de siglo dificilmente
pensdbamos en el reto que podria significar la competencia,
la calidad y la globalizacidén de productos y servicios. Todo
este proceso de cambio que ha tenido lugar ha motivado ha
tratar el problema del logro y de la medicidén de la calidad vy
de la productividad desde diversos enfoques y utilizando

diferentes tecnologias.

Si analizamos la palabra productividad, la podremos
dividir en los dos términos que la componen: produccidén vy
actividad. Esto es lo que ha conllevado durante muchos anos a
la creencia de que este concepto estd asociado uUnicamente a
la actividad productiva de la empresa y ha limitado su

utilizacidén en otras dreas que no clasifican como tal.

Productividad es igual a produccidén dividida por cada

uno de sus elementos de produccidn.

Los productos son fabricados como resultados de la
integracién de cuatro elementos principales, tierra, capital,
trabajo y organizacién. La relacidén de estos elementos a la

produccidén es una medida de la productividad.
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Productividad es el grado de utilizacién efectiva de
cada elemento de produccidén. Es sobre todo una actitud
mental. Busca la constante mejora de lo que ya existe. Esta
basada sobre la conviccidén de que uno puede hacer las cosas
mejor presente que en pasado y mejor en el futuro que en el
presente. Requiere esfuerzos continuados para adaptar las
actividades econdémicas a las condiciones cambiantes y aplicar
nuevas técnicas y métodos. Es la firme creencia del progreso

humano.

E1l concepto més generalizado de productividad es el

siguiente:

Productividad igual a produccidén y esto da resultados
logrando insumos, recursos, empleados de esta forma se puede
ver la productividad no como una medida de la produccidn, ni
de la cantidad que se ha fabricado, sino como una medida de
lo bien que se han combinado y utilizado para cumplir las

metas especificas logradas.

Esta definicidén de productividad se asocia con el logro
de un producto eficiente, enfocando la atencién
especificamente en la relacidén del producto con el insumo

utilizado para obtenerlo.

Pero igual que han evolucionado otros conceptos, se ha
transformado el concepto de productividad y sobre todo han
influido en ello los cambios que se han operado en la manera
en que en el mercado empresarial contempordneo considera 1la

calidad.
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2.3.1 Concepto.

La productividad puede definirse como la relacidn entre
la cantidad de bienes y servicios producidos y la cuantia

de recursos utilizados en la empresa.

En la fabricacidn de bienes o) servicios, la
productividad sirve para evaluar el rendimiento de las

maquinas, los equipos de trabajo y los empleados.

Productividad en términos de empleados es sindénimo de

rendimiento.

En un enfoque sistemdtico decimos que algo o alguien es
productivo cuando con una cantidad de recursos o insumos en
un periodo de tiempo dado puede obtiener el maximo de

productos.

Es la relacidén entre la cantidad y calidad de bienes o
servicios producidos y el total de recursos utilizados para

producirlos®t

2.3.1.1 Que es la productividad.

Es la relacidén entre la produccidédn obtenida por un
sistema de produccidén o servicios y los recursos utilizados
para obtenerla.

Se define como el uso eficiente de recursos en la

produccién de diversos bienes y servicios.

1 Prokopenko, Joseph (1997). La gestién de la productividad: manual practico. México, Limusa, Pag. 3
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Mayor productividad significa la obtencidén de mds con la
misma cantidad de recursos, o el logro de una mayor

produccidén en volumen y calidad con el mismo insumo.

Sistema de produccién también puede definirse como la
relacién entre los resultados vy el tiempo que 1lleva
conseguirlos. La duracidén es un buen denominador, puesto gue

es una medida universal y estd fuera de control humano.

A veces la productividad se considera como un uso mas
intensivo de los recursos, como la mano de obra vy 1las

maquinas.

Sin embargo, es conveniente separar la productividad de

la intensidad de trabajo.

Aumentar la intensidad de trabajo es un exceso de

esfuerzo y no es sino un incremento de el.

Un incremento de trabajo no significa un crecimiento de
productividad. Si esta aumenta a base de una ampliacidén de
insumos, la productividad no crese. La esencia del
mejoramiento de ella es trabajar de manera méas inteligente,
no méas dura. Una actividad dificil da como resultado aumentos
reducidos de rendimiento debido a las limitaciones fisicas

del hombre.

2.3.2 Productividad en las empresas.

Con el propdsito de que una empresa sepa a qué nivel de

productividad debe operar, debe conocer a qué altura esta
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operando. Esta medida muestra la direccidn de las
comparaciones dentro de la compafiia y del sector al que

pertenece.

La medicidén de 1la productividad en wuna organizacidn

puede tener las siguientes ventajas:

% Se puede evaluar la eficiencia de la conversidén de 1los
recursos.

X/

% Se puede simplificar la planeacidén de recursos.
% Los objetivos econdmicos y no monetarios de la

organizacidn pueden reorganizarse por prioridades.

% Se pueden modificar en forma realista las metas de los

niveles de productividad.

% Es posible determinar estrategias para mejorar la
productividad.

% Puede ayudar a la comparacién de los niveles de
productividad entre las empresas de una categoria
especifica.

* Los valores de productividad generados después de una

medida pueden ser uUtiles en la planeacidén de los niveles

de utilidades de una empresa.

% La medicidén crea una accidén competitiva.



74

2.3.2.1 Enfoques de medicién de la productividad en 1la

empresa. 12

Las mediciones de rendimiento en su correcta
interpretacién brindan la idea concreta y el nivel indicado
de los incrementos o decrementos de productividad sufridos en
algun periodo o &rea especificos, por lo que dan pauta para

su justa retribucidén a quien los consiga.

Las mediciones e indices que se utilizardn dependerdan

del nivel jerdrquico de que se trate.

2.3.2.2 Importancia y funcién de la productividad.

La importancia de la productividad para aumentar el
bienestar nacional se reconoce ahora universalmente. No

existe ninguna actividad humana que no se beneficie de ella.

Es importante porque la mayor parte del aumento del
ingreso nacional bruto se produce mediante el mejoramiento de
la eficacia y 1la calidad de mano de obra, y no con la

utilizacidén de més trabajo y capital.

Los cambios en la productividad tienen considerable
influencia en numerosos fendmenos sociales y econdmicos,
tales como el répido crecimiento econdmico, el aumento de los
niveles de vida, las mejoras de la balanza de pagos de la
nacién, el control de la inflacidén e incluso el volumen de
las remuneraciones, las relaciones <costo vy precio, las

necesidades de inversidén de capital y empleo.

12 Apuntes del Diplomado “Herramientas de Reingenierfa”. Universidad La Salle. (s. p. i).
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La productividad determina asimismo en gran medida el
grado de competitividad internacional de los productos de un

pais.

Si la productividad del trabajo en un pais se reduce en
relacidén con el rendimiento en otros paises que fabrican los

mismos bienes, se crea un desequilibrio competitivo.

2.3.3 Factores que intervienen en la productividad.

Hay muchos factores que pueden intervenir en para poder
llegar a lograr un nivel alto de productividad que se ve
reflejada en las empresas como de bienes y de servicios

algunos de los factores pueden ser:

% Internos

% Externos

Unos ejemplos de ellos pueden ser los mencionados a

continuacidn:

Factores Internos.

* Terrenos y edificios.
% Materiales.

% Energia.

% Maquinas y equipo.

% Recurso humano.

% Ambiente laboral

Factores Externos.
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% Disponibilidad de materiales o materias primas.

% Mano de obra calificada.

% Politicas estatales relativas a tributacidén y aranceles.
% Infraestructura existente.

% Disponibilidad de capital e interese.

% Medidas de ajuste aplicadas.

La productividad es, sobre todo, una actitud de 1la
mente. Ella busca mejorar continuamente todo lo que existe.
Estd basada en la conviccidédn de que uno puede hacer las cosas
mejor en el presente gque en el pasado y mejor en el furo que

en el presente.

Ademéds, ella requiere esfuerzos sin fin para adaptar
actividades econdémicas a condiciones cambiantes aplicando

nuevas teorias y métodos.

2.3.4 Niveles de productividad.

Niveles de Desempefo
La capacidad para obtener y mantener el mejor esfuerzo
por parte de todos los empleados proporciona la tercera gran

oportunidad para mejorar la productividad.

Entre otros aspectos pueden mencionarse como:

* Establecer un espiritu de cooperacidén y de equipo entre
los empleados
% Motivar a los empleados para que adopten como propias

las metas de la organizacidn
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* Proyectar e instrumentar con éxito un programa de

capacitacidén para los empleados.

2.3.5 Métodos de medicidén de la productividad.

Una forma de mejorar la productividad consiste en
realizar un cambio constructivo en los métodos, los
procedimientos o los equipos con los cuales se llevan a cabo

los resultados como:

* La automatizacidén de los procesos manuales
* La instalacién de sistemas de ventilacidédn que mejoren el

funcionamiento de los medios

Utilizacidén de la capacidad de los recursos.

La precisidén con la cual la capacidad con que se cuenta
para realizar el trabajo se equipara a la cantidad de trabajo
que hay que realizar brinda la segunda oportunidad importante

para mejorar la productividad como:

% Operar una instalacidén y su maquinaria con dos o tres
turnos y no nada mds con uno solo.

* Instalar estante o usar tarimas en los almacenes para
sacar el maximo provecho del espacio entre el piso y el

techo.

Los gerentes son los encargados de mejorar la

productividad en una empresa.
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Para mejorar la productividad en funcidédn de operaciones
algunas de las areas mads importantes son el area de ventas,

finanzas, personal, procesamiento de datos, etc.

Por lo tanto la productividad debe considerarse como un

asunto de toda la organizacidn.

Las diversas disciplinas profesionales involucradas en
la gestidén de la empresa tienen su propia forma de definir,

interpretar y medir la productividad.

Una de las ventajas de contar con una buena

productividad a nivel empresa es que:

* Ayuda a incrementar las utilidades de las empresas.

% La productividad permite la competitividad de una
empresa. Es competitiva en relacidén con otras, cuando
puede producir productos de mejor calidad con costos

reducidos.

Sin embargo en muchos casos, existen problemas para
llevar a cabo la medicidn ejemplo, si medimos la

productividad en base a.

% La calidad esta puede variar mientras la cantidad de
insumo y salidas permanece constante.

% Elementos Externos Variables de fuera del sistema pueden
influir en el, esto pueden causar un crecimiento o
disminucidén en la productividad, para lo cual el sistema

de estudio puede no ser directamente el responsable.
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% Falta de unidades precisas de medicién la mejor razdn de
productividad, es cuando la produccidén es evaluada a
precio estandar en el numerador y se incluyen todas las

entradas en el denominador.

2.3.6 Sistema de Medicién de Productividad del Recurso

Humano.

Es en este nivel del sistema integral de medicidén vy
mejoramiento de productividad es donde participa y comunica
de manera mads directa el personal operativo, siendo los
trabajadores los actores principales del disefio vy la

manutencién del procedimiento.

El proceso participativo de aproximacidén y seguimiento a
los indicadores de productividad, debe generar el ambiente en
el que el personal se compromete socialmente para adquirir
nuevas competencias, a la vez que el propio proceso de
medicién y evaluacidén de los resultados, delimita el
horizonte de 1la amplitud y la profundidad de las nuevas

capacidades requeridas.

El sistema de propuesta pretende medir y mejorar el
desempefio del personal, cambiando los padrones de motivacidn
existentes y relacionando los esfuerzos de manera directa con
los objetivos de la organizacién, mejorando la distribucién
del trabajo, reduciendo el desperdicio de tiempos y

voluntades.
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2.3.7 Causas de una mala productividad.

Errores comunes acerca de la productividad solo se puede
aplicar a la produccién. La rentabilidad, estd relacionada
con cualquier tipo de organizacidén o sistema, incluidos 1los

servicios, y en particular la informacidn.

Los especialistas en informacidén se han convertido en un

nuevo recurso para impulsar la productividad.

La tecnologia de la informacién en si aporta nuevas
dimensiones a los conceptos vy a la medicidén de 1la

productividad.

El concepto de productividad estd ligado con la calidad

del producto, de los insumos y del propio proceso.

Un elemento trascendental es la calidad en la mano de
obra, su administracidén y sus condiciones de trabajo. La
productividad debe entonces examinarse desde el punto de

vista social y econdmico.

Las actitudes hacia el trabajo y el rendimiento pueden
mejorar gracias a la participacién de los empleados en la
planificacién de 1las metas, en la puesta en practica de
procesos y en los beneficios de esta.

Estas son algunas causas que dan como consecuencia de

una mala productividad de una empresa'’.

Br"Introduccién al Estudio del Trabajo"Kanawaty, George. 1996
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.7.1 Trabajo suplementario debido a deficiencias en el

diseno y especificaciones.

L)

2.3

@ Mal disefio del producto o servicio.
% Falta de normalizacién.
% Normas de calidad errdneas.

% Modelo que exija eliminar demasiado material.

.7.2 Trabajo suplementario debido a métodos ineficaces de

produccién o funcionamiento.

X/
°e

Proceso mal ejecutado o ejecutado bajo malas condicio-
nes.

Herramientas inadecuadas.

Mala disposicidén, movimientos innecesarios.
Deficientes métodos de trabajo.

Maquinaria inadecuada.

.7.3 Tiempo improductivo por deficiencias en la direcciédn.

Falta de normalizacién.

Cambios de disefio.

Mala planificacidén del trabajo y los pedidos.
Falta de materias primas por mala planificacién.
Averias de las instalaciones.

Instalaciones en mal estado.

Malas condiciones de trabajo.

Accidentes.

Variedad excesiva de productos o servicios.
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2.3.7.4 Tiempo improductivo que el trabajador puede subsanar.

% Ausencias, retrasos y ociosidad.
% Tiempo improductivo por desechos o repeticidén del

trabajo.



CcAPITULO III.
CASO PRACTICO.

3.1 Antecedentes de las empresas.

Las empresas donde se llevara a cabo la aplicacidn de
nuestro caso el cual serd por el método de cuestionario, y

con este se comprobard la hipdtesis del problema.

Todas estdn ubicadas en el Puerto de Veracruz y por
razones de privacidad de cada una no mencionaremos su nombre
real solo se revelara a que se dedica cada una de ellas vy
como estan constituidas, en todas se han presentado problemas
con la productividad y capacitacién de sus empleados due

laboran.

Ferreteria Mortera S.A. de C.V. Es una empresa la cual
se dedica a la venta de materiales para construccién, es de
un solo propietario ubicada en las afueras del Puerto de

Veracruz. Tiene mas de 10 afios que fue creada, inicio siendo
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una pequefia ferreteria con sélo un empleado con el paso del
tiempo fue creciendo y ahora ya cuenta con 10 empleados 1los
cuales tienen distintas funciones, a lo largo del tiempo se
fueron detectando distintas anomalias algunas como fallas en
las herramientas de trabajo por mal uso o desaprovechamiento

en los materiales.

Mochilas Reyes S.A. de. C.V es una empresa la cual se
dedica a la venta, fabricacién y distribucidén de bolsas,
mochilas y distintos accesorios de mano, ubicada en el centro
del Puerto Veracruz. Se fundé hace mads de 20 afilos y sus
inicios fueron como un pequeio negocio familiar de venta de
mochilas de uso escolar hoy en dia ha crecido y ya cuentas
con distintos puntos de ventas, y con un pequeio taller para
la fabricacién de algunos productos y bajo su mando se

encuentran 30 empleados.

Empresa X S.A. de C.V Dedicado a llevar distintos tipos
de asuntos y asesorias tanto fiscales y penales ubicada en
el centro del Puerto de Veracruz. Fundada hace 5 anos
iniciando como un pequeino despacho en la actualidad cuenta
con 17 trabajadores distribuidos en distintas &reas de

asesoramiento.

Refaccionaria Richard S.A. de C.V Fundada hace 15 afios
como una pequeha refaccionaria ubicada en el Puerto de
Veracruz. Con solo tres trabajadores, en sus inicios era un
negocio 100% atendido por sus propietarios al dia de hoy ya

cuenta con 12 trabajadores y con planes de expansién.
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3.2 Aplicacién del cuestionario a las empresas.

RESPUESTA RESPUESTA

SI NO

l1.-¢:Considera que <cuentan con un adecuado sistema de

reclutamiento?
a) Si
b) No

2.-¢En sus politicas de reclutamiento es indispensable que el
trabajador cuente con experiencia en el cargo que solicita?
a) Si

b) No

3.-¢Cree que la falta de capacitacién influye en 1la
productividad de los empleados?
a) Si

b) No

4.-:Existe capacitacidén interior y exterior en la empresa-?
a) Si

b) No

5.-¢Sus empleados cuentan un una capacitacidén planeada en
forma adecuada?
a) Si

b) No
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6.-;5u empresa cuenta con cursos de capacitacién para 1los
empleados?
a) Si

b) No

7.-:;Los gerentes de cada area supervisan los programas de

capacitacién?
a) Si
b) No

8.-¢Los programas de capacitacidén usados en la empresa son
actualizados regularmente?
a) Si

b) No

9.-¢Considera que sus programas de capacitacién son efectivos
para mejorar la productividad de los empleados?
a) Si

b) No

10.-¢;Se han establecido estimulos en la empresa gque vayan
dirigido al mejoramiento de la productividad sobre todo para
incrementar los logros de resultados?

a) Si

b) No

11.-¢;Cuentan con algun método para medir la productividad de
cada empleado?
a) Si

b) No
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12.-¢Existe una retro alimentacién de los resultados de 1la
medicién de la productividad?
a) Si

b) No
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3.3 Resultados del caso practico.

Respuesta Respuesta
N° de pregunta si no
1 2 2
2 3 1
3 4 0
4 1 3
5 2 2
6 1 3
7 2 2
8 1 3
9 3 1
10 3 1
11 0 4
12 0 4
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1.-; Considera que <cuentan con un adecuado sistema de

reclutamiento?
a) Si
b) No
Respuesta Respuesta
N° de pregunta Si no
1 50% 50%

PreguntaN° 1

Esi ®Hno

La mitad de las empresas encuestadas considera que
cuenta con un adecuado sistema de reclutamiento ya que su
personal actualmente laborando en sus negocios cumple con sus
actividades en un porcentaje aceptable para sus estandares de

productividad.

La otra mitad admite gue no cuenta con un adecuado
sistema de reclutamiento ya que a encontrado que algunos de

sus trabajadores no realizan sus trabajos como debieren.
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2.-¢En sus politicas de reclutamiento es indispensable que el

trabajador cuente con experiencia en el cargo que solicita?

a) Si
b) No
Respuesta Respuesta
N° de pregunta Si no
2 75% 25%
Pregunta N° 2
Hsi Wno

El 75% de las empresas implementan en sus politicas de
reclutamiento, gque todos 1los aspirantes al puesto cuenten
indispensablemente con experiencia en el cargo que solicitan
esto es para gue no se tengan gue gastar en su capacitacién,
el otro 25% no, debido a que de este modo si el trabajador no
cuenta con una gran conocimientos ellos lo pueden moldear a

su forma de trabajo.
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3.-¢Cree que la falta de —capacitacién influye en la

productividad de los empleados?

a) Si
b) No
Respuesta Respuesta
N° de pregunta Si no
3 100% 0%

PreguntaN° 3

Hsi mno

NO (0%)

E1l 100% de las empresas cree que la falta de
capacitacién influye en la productividad de los empleados, va
que han encontrado deficiencias a la hora de maximizar sus

recursos.
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4.-:Existe capacitacidén interior y exterior en la empresa?

a) Si
b) No
Respuesta Respuesta
N° de pregunta Si no
4 25% 75%

Pregunta N°4

Hsi mno

El 25% de las empresas encuestadas afirman gue cuentan

con capacitacidén interior y exterior en el negocio porgue

consideran que es un gran beneficio para ellas.

En el 75% restante no, ya que para ellos es un gasto

innecesario mds que una inversidn.
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5.-; Sus empleados cuentan con un una capacitacidén planeada

en forma adecuada?

a) Si
b) No
Respuesta Respuesta
N° de pregunta Si no
5 50% 50%

PreguntaN° 5

Hsi Wno

En 50% de las empresas sus empleados cuentan con un una
capacitacidén planeada en forma adecuada porque se puede
llevar un control del adiestramiento que se les da a los
trabajadores de el otro 50% no, ya gue creen que es mejor

segln vayan surgiendo los problemas que necesiten soluciédn.
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6.-; Su empresa cuenta con cursos de capacitacidén para 1los

empleados?

a) Si
b) No
Respuesta Respuesta
N° de pregunta Si No
6 25% 75%
Pregunta N° 6
Wsi Mno

El 25% de las empresas cuenta con cursos de capacitacién
para los empleados vya que lo consideran como una buena
inversidén para el futuro de su negocio el otro 75% no porgue
no lo consideran de vital importancia para su Dbuen

funcionamiento.
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7.-; Los gerentes de cada area supervisan los programas de

capacitacién?
a) Si
b) No
Respuesta
N° de pregunta Si no
7 50% 50%

Pregunta N° 7

Hsi Wno

El 50% de las empresas los gerentes de cada area
supervisan los programas de capacitacién, el otro 50% no vya

que no cuentan con uno para cada departamento.
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8.-¢ Los programas de capacitacidén usados en la empresa son

actualizados regularmente?

a) Si
b) No
Respuesta Respuesta
N° de pregunta Si no
8 25% 75%

Pregunta N° 8

Hsi Wno

El 25% de las empresas cuentan con programas de
capacitacidén actualizados ya gque por los progresos en la
tecnologia tienen que irse innovando regularmente, el 75% no,
puesto que consideran gque lo mejor es lo gue conocen por

experiencia y temen al cambio.
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9.-¢ Considera gque sus programas de capacitacidén son

efectivos para mejorar la productividad de los empleados?

a) Si
b) No
Respuesta Respuesta
N° de pregunta Si no
9 75% 25%
PreguntaN° 9
Hsi Wno

El 75% de las empresas considera que sus programas de
capacitacidén son efectivos para mejorar la productividad de
los empleados, el 25% restante no, ya que no se han tenido

los resultados deseados.
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10.-;Se han establecido estimulos en la empresa gue vayan
dirigido al mejoramiento de la productividad sobre todo para

incrementar los logros de resultados?

a) Si
b) No
Respuesta Respuesta
N° de pregunta Si no
10 75% 25%

PreguntaN° 10

Hsi mno

El 75% de 1las empresas han establecido estimulos en
ellas, ya que si estos son bien dirigidos al mejoramiento de
la productividad, sobre todo para incrementar los logros de
resultados esto les genera buenos resultados, el otro 25% no,
porque tienen la <creencia dgque el trabajo se tiene que

realizar bien sin necesidad de recompensas.
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11.-; Cuentan con alguin método para medir la productividad de

cada empleado?

a) Si
b) No
Respuesta Respuesta
N° de pregunta Si no
11 0% 100%

PreguntaN° 11

Hsi Wno

SI{0%)

El 100% de las empresas cuentan con algun método para
medir la productividad de cada empleado esto es con el fin de

tener un excelente control.
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12.-¢ Existe una retro alimentacién de los resultados de la

medicién de la productividad?

a) Si
b) No
Respuesta Respuesta
N° de pregunta Si no
12 0% 100%

Pregunta N° 12

Hsi Wno

SI{0%)

En el 100% de las empresas existe una retro alimentacidn

de los resultados de la medicidén de la productividad.



CAPITULO IV.
CONCLUSIONES.

4.1 Conclusiones Generales.

Todas las empresas a las cuales se les aplico el
cuestionario contestaron desde el punto de vista de su
negocio, haciendo un analisis de sus ©propios métodos
implementados hacia a sus empleados en su capacitacién para
obtener los mejores resultados en la productividad de cada

uno de ellos.

Después de analizar los resultados finales de nuestra
encuesta a las empresas por medio de un cuestionario se ha
llegado a la conclusidén que en efecto, una mala capacitacién
de los Recursos Humanos es un factor que influye en la baija

productividad.

Ya gue por no tener una adecuada capacitacidédn no pueden

realizar sus trabajos de una manera eficiente de este modo no
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cumplen con sus estandares de la productividad por

trabajador.

Esto trae como consecuencia una baja productividad de
la empresa puesto que al no impartir una capacitacidén al
trabajador comienzan a detectarse desperdicios de materiales
por no saber cémo optimizar los recursos para producir, o
aparecen fallas en las maquinarias por no darles un uso
adecuado a la hora de su utilizacidén o en el peor de 1los
casos accidentes de trabajo, con esto no sbélo causaria una
disminucidn en el rendimiento si no también gastos
inesperados para los duefios de las empresas o incluso hasta
demandas por parte de los trabajadores por no proporcionarles
una adecuada capacitacidén para que puedan realizar su trabajo

de la mejor manera.

A demds la Ley Federan del Trabajo contempla en sus
articulos 132, 153-A4, 153-F, 153-Q que el patrdén esté
obligado a proporcionarles una adecuada capacitacidédn a sus

empleados.

Por ello lo mejor es que los patrones inviertan en una
capacitacidén adecuada para cada uno de los trabajadores dque

laboran en la empresa.

En la <cual tiene que brindarles los conocimientos
necesarios para que puedan realizar su trabajo de la mejor
manera y a si poder llegar a aumentar la productividad de los

empleados.

Esta capacitacién debe ser periddica o impartida por

personal debidamente preparada para ello.
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Ha de més de estarla actualizando seguin vayan incremen-

tando las necesidades de la empresa.

4.2 Sugerencias.

X/
L X4

X/
L X4

X/
L X4

*

Tener sistemas adecuados de reclutamiento a la hora

de seleccionar a su personal.

Contar con un adecuado sistema de capacitacién el

cual se ajuste a todos los puestos.

Implementar métodos para medir la productividad de

los empleados periddicamente.

Fomentar una comunicacién de los gerentes de personal
y los empleados para que exista una buena

retroalimentacidén a la hora de capacitarlos.

Buscar formas de facil alcance con las que los
patrones puedan cumplir con las obligaciones de

capacitar a sus trabajadores.

Formar comisiones mixtas de capacitacidn y
adiestramiento como la marca las autoridades y leyes

laborales.

Contar con planes y  programas de capacitacién

autorizados por las leyes laborales.
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