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INTRODUCCION

Dentro del presente trabajo de Tesis se busca el proponer un modelo de
planeacion estratégica adecuado, que permita a la organizacion que su recurso
humano, logren un desempefio optimo de sus funciones y al mismo tiempo
maximice los resultados con el fin de obtener beneficios compartidos, tanto para la

organizacion como para el propio recurso humano.

Se propone lograr esto mediante un analisis con la Matriz FODA ( Fortalezas,
Oportunidades, Debilidades y Amenazas ) que nos permita conocer la situacion en
la que se encuentra la organizacion en referencia con su recurso humano, para asi
poder proponer soluciones adecuadas a los problemas y obtener no solo el simple
cumplimiento d e funciones, ya que lo que se busca es un valor agregado que

distinga a la organizacion dentro del mercado de competidores.

Es por ello que encontraremos dentro del primer capitulo informacion sobre la
Administracion de los Recursos Humanos, desde los antecedentes, los objetivos
que persigue, las funciones que se desempefnan dentro , sin dejar de notar la
importancia que tiene el propio Recurso Humano, ya que es el encargado de la
utilizacion y control de los demas recursos, y también se hace hincapié en el
servicio que brinda este departamento hacia las otras areas que constituyen a la

organizacion.

Tomando en cuenta el concepto de capital humano que ha tomado mucha fuerza
dentro de la organizacioén, en el segundo capitulo podemos encontrar datos sobre
su concepto, los principios en los que se basa, los elementos que lo constituyen y

las técnicas que son aplicadas para la Administracion del Capital Humano.



Dentro del tercer capitulo se tocan los temas relacionados con la Planeacion
Estrategica, desde los conceptos basicos de la planeacion, los elementos que la
integran, el proceso que sigue, se ve en su conjunto la propia planeacion
estratégica, la manera en que se desarrolla y posiciona la estrategia y uno de los
puntos mas importantes de este capitulo lo es la misma Matriz FODA la cual nos

muestra una forma de analizar la situacion de la empresa.

Y una vez completada esta parte de teoria que nos sirve de base para la
presentacion del caso practico, en el capitulo cuarto aplicaremos los anteriores
conceptos para observar y aprovechar el programa propuesto para optimizar

eficientemente al recurso humano de la organizacion.



Metodo de Investigacion
Aplicado

v Identificacion del problema

v Planteamiento de la hipdtesis
v" Objetivos

v Diseno de la Investigacion

v" Aprobacion o desaprobacion de la hipotesis original



Método de Investigacion Aplicado

Las investigaciones se originan en ideas. Para iniciar una buena investigacion
siempre se necesita una idea, ya que son éstas las que constituyen el primer

acercamiento a la realidad que debera investigarse.

La metodologia es la forma sistematica de llevar a cabo una investigacién, es
decir, los pasos a seguir para lograr la solucion de un problema de manera
ordenada y con una secuencia légica. Cabe mencionar que esta metodologia tiene

como objetivo la solucién de un problema.

Los puntos basicos que contiene una metodologia son:

A. Identificacion del problema

Para plantear un problema lo primero que se debe tomar en cuenta, es la
necesidad que se tiene de un fendmeno para asi, poder afinar y estructurar de
manera formal la idea principal de los que se desea investigar.

Una vez que se tiene la idea de la investigacion, se puede hacer el planteamiento.

Los elementos para plantear un problema son tres:

v Objetivos que persigue la investigacion; es necesario establecer qué

pretende la investigacion, es decir, cuales son sus objetivos.



Método de Investigacion Aplicado

v Las pregustas de investigacion; es conveniente plantear a través de una o
varias preguntas el problema que estudiara.
v La justificacion del estudio; una vez que los objetivos y las preguntas ya se

tienen, es necesario justificar el estudio exponiendo sus razones.

“ La falta de un Modelo de Planeacion Estratégica aplicado para el
aprovechamiento de los Recursos Humanos, propicia que la organizacion no

manifieste un adecuado desarrollo. ”

B. Planteamiento de la hipdtesis

Una hipotesis es una suposicion de una situacion especifica, susceptible de
comprobacion, la cual sirve de guia para la obtencion de datos en funcién de una
interrogante presentada en el problema, asi la certeza o incertidumbre depende de
la capacidad para establecer las relaciones entre los hechos y explicar porque se

producen.

Hipotesis:

“A través de la aplicacion de un Modelo de Planeacion Estratégica para el mejor
aprovechamiento de los Recursos Humanos, se lograra un adecuado desarrollo de

la organizacion.”



Método de Investigacion Aplicado

C. Fijacion de Objetivos

Un objetivo es la base de cualquier estudio, mediante ellos se establecen los
puntos que se pretenden alcanzar, son utiles para planear, conducir y evaluar la

investigacion.

Los objetivos son la razéon de ser de la investigacion, es en ellos donde se
desenvuelve la accion, por lo que éstos deben ser medibles, cuantificables y

deben representar un reto.

Objetivo:
“Optimizar los Recursos Humanos de la Organizacion”

D. Disefo de la Investigacion

El tipo de investigacion depende del enfoque del investigador, del grado de
conocimiento que se tenga al investigar y de la profundidad con la que se espera
abordar la misma, por lo que identifican cuatro tipos de investigacion las cuales

son:

Investigacion Exploratoria: su objetivo es familiarizarnos con un tdpico

desconocido, poco estudiado o novedoso. Esta clase de investigacién sirve para
desarrollar métodos a utilizar en estudios mas profundos.

Investigacion Descriptiva: sirve para analizar como es y como se manifiesta un

fendmeno, sus componentes y la manera de medir y evaluar el mismo.

Investigacion Correlacional: este tipo de investigacion pretende ver como se

relacionan o si no se relacionan o vinculan diversos fenémenos entre si.



Método de Investigacion Aplicado

Investigacion Explicativa: Responde a las causas de los eventos fisicos o sociales

¢ Por qué ocurre un fenébmeno? Y ;En qué condiciones se da este?, es decir

porque dos o mas variables’ estan relacionadas.

Una investigacion puede abarcar fines exploratorios en su inicio y terminar siendo
descriptiva, correlacional y hasta explicativa, todo dependera de los objetivos del

investigador.

La investigacion a realizar s era descriptiva, y a que se analizaray evaluara la
manera en la que se presenta el problema identificado. Los resultados de la
investigacion estan dirigidos a comprobar la hipotesis planteada donde la
aplicacion de un Modelo de Planeacion Estratégica permitirda un  mejor

aprovechamiento de los Recursos Humanos.

La fuente de informacion es documental bibliografica porque se consultaron libros

especializados en el tema.

E. Aprobacion o desaprobacion de la hipétesis original

De acuerdo al metodo de investigacion aplicado y en base a la informacion
obtenida del analisis realizado, se determind la aprobacién de la hipotesis

planteada, la cual fundamenta lo siguiente:

“El Modelo de Planeacion Estratégico propuesto contiene un programa de
optimizacion, €l cual propone un mejor aprovechamiento del Recurso Humano de
la organizacion con el fin de obtener un adecuado desarrollo y crecimiento a nivel

personal y a nivel organizacional.”

' Una variable es una propiedad que esta sujeta a cambios de valor y es susceptible de ser
medible. Una variable dependiente no se manipula, solo se mide para observar el efecto de la
variable independiente sobre ella.
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Administracion de Recursos Humanos

1.1 ANTECEDENTES DE LA ADMINISTRACION DE RECURSOS
HUMANOS

Un departamento de Recursos humanos tiene como objetivo integrar de la mejor

manera al recurso humano a al organizacioén para alcanzar los objetivos.

La mision del departamento de Recursos Humanos es contribuir a los resultados y

objetivos de la organizaciéon de una manera ética y responsable.

No es posible sefialar en que momento se dio inicio a la aplicacion de técnicas de
administracion de personal ya que Los antecedentes de la Administracion de
Recursos Humanos, se identifican dentro de las organizaciones que percibieron la
necesidad de prestar mayor atencion a su recurso humano, tomando en cuenta
que era este el principal motor y dirigente de las actividades y obtencion de

resultados.

La Administracion de los Recursos Humanos ha evolucionado y todos los
acontecimientos que forman la historia, han tenido cierto efecto en el progreso de

las relaciones entre el recurso humano y las organizaciones.

Esto data desde el comienzo de la Revolucién Industrial.

1. Sistema de Gremios

En la edad media se genero el adiestramiento de aprendices, posteriormente
aparecieron los sindicatos y las uniones obreras.

Los propietarios de talleres organizaron gremios con el propdsito de proteger sus
intereses, para regular el empleo y adiestramiento de los aprendices de cada
oficio. Estos gremios fueron los precursores de las asociaciones patronales de

hoy.
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Administracion de Recursos Humanos

2. Sistema Fabril de Produccion

Con el desarrollo de la fuerza mecanica se hizo posible el crecimiento de un
sistema fabril de produccion.

Con la fabrica llegd un tipo de conducta reglamentada que surgio de la
interdependencia de tareas y posiciones. Como resultado de este reglamento, a
finales de 1880 algunos paises promulgaron leyes para reglamentar las horas de

trabajo de mujeres y nifios.

Otros paises promulgaron leyes para establecer el salario minimo para
trabajadores masculinos y para reglamentar las condiciones laborales que

afectaban la salud y la seguridad de los trabajadores.

Por lo que posteriormente fueron promulgadas las leyes de compensacion para los
trabajadores a fin de proveer pagos de indemnizacion por lesiones sufridas en
accidentes de trabajo.

3. Sistema de Produccion en Masa

La produccion en masa fue posible gracias a la estandarizacion de piezas
intercambiables que podian ser montadas en las lineas de produccion. Asi mismo
hubo mejoras en la tecnologia de la maquinaria y equipo para el ahorro del
trabajo; todas estas mejoras generaron aumentos en los costos generales y en los
sueldos y salarios, esto obligdb a los propietarios a buscar nuevas formas de
utilizacion eficiente de la maquinaria y equipos de trabajo, asi como de la fuerza

laboral.

10



Administracion de Recursos Humanos

4.La Administracion cientifica

La cual constituyd un enfoque objetivo y sistematico que mejoro la eficiencia y
eficacia del trabajo, basandose en la recoleccion y andlisis de datos, y mediante la
aplicacion de este método, los procesos se simplificaron y las operaciones se
hicieron mas repetitivas, creandose asi normas de trabajo para evaluar la

eficiencia de los trabajadores y para otorgar incentivos econémicos a éstos’.

El movimiento de la Administracion Cientifica se asocia con los trabajos de
Federick W. Taylor, ha quien se le ha denominado el Padre de la administracion

Cientifica.

Taylor popularizé importantes técnicas de administracion, tales como el estudio de
tiempos, estudio de métodos, super intendencia funcional, estandarizacion de
herramientas; Un sistema diferencial de porcentaje de piezas, tarjetas de

instrucciones para los trabajadores y un sistema de control de costos.

Taylor creyo firmemente en la filosofia de "el mejor método”. Sin duda, hayun
namero casi infinito de formas para desempefiar un trabajo o tarea; pero Taylor
explico que algunos de los métodos para realizar una tarea son mucho mas
eficaces que otros. Por lo tanto, si hay varias formas eficaces posibles para

realizar cualquier tarea, una de esas alternativas debe ser “la del mejor método”.

' Frederick W. Taylor, Principios de la Administracién Cientifica, Herrero Hermanos, México 1980
Pag. 19.

11



Administracién de Recursos Humanos

5. Epoca Paternalista

Es un movimiento filoséfico que se manifestd durante el siglo XIX, la filosofia
paternalista es la identificacion de una actitud altruista y humanista que parecia
existir en algunos de los representantes de niveles mas altos de muchas

empresas industriales.

Los historiadores atribuyen al paternalismo a las actividades sindicalistas.

Otros observadores piensan que lo que produjo el impulso inicial para ésta época
fueron las directivas y leyes estatales y federales. Algunas leyes estaban
destinadas directamente a mejorar las condiciones de los trabajadores, en tanto
que otras directivas informales, normas y sugerencias, condujeron indirectamente

. al mejoramiento ambiental para los trabajadores industriales.

El temor a otros requerimientos legislativos obligatorios estimuld el desarrollo y

proteccion de muchos derechos de los trabajadores.

6. Epoca de la Psicologia Industrial

La psicologia Industrial que comenzé, se desarrollo, crecid y madurd hasta
alcanzar su forma actual en el siglo XX. Durante este periodo, los psicologos se
introdujeron al campo de la psicologia Industrial y muchas practicas de personal
se mejoraron significativamente debido al trabajo realizado por los psicologos

Industriales.



Administracion de Recursos Humanos

La Psicologia Industrial introdujo el concepto de “Identificacion” en las areas de
seleccion y colocacion del empleado. La razén del concepto “identificacion” es
simplemente que tanto el personal de planta como el de oficina tienen
caracteristicas individuales unicas y que las cualidades y requerimientos del
trabajo necesarias para éstos debian igualarse o ajustarse de |a mejor manera

posible.

Este concepto liga a la persona correcta con el trabajo correcto.

El entrenamiento del empleado, el desarrollo de la administracion y otros asuntos
educativos fueron el resultado posterior del trabajo realizado por los primeros

psicologos Industriales.

Las contribuciones mas importantes de la Psicologia Industrial a la practica

profesional de personal consisten en:
v Las pruebas del personal, entrevistas, evaluacion de las aptitudes, periodos

de aprendizaje, entrenamiento, estudios de fatiga y monotonia, seguridad,

analisis del trabajo e ingenieria humana.

7. Epoca de las Relaciones Humanas

Destacando Elton Mayo como uno de |os autores que presto mayor atencion y
estudio a las personas dentro de las organizaciones, es considerando como el

iniciador de la corriente Humano Relacionista.

13



Administracion de Recursos Humanos

Realizd una serie de estudios, para determinar el e fecto d e las condiciones de
trabajo en la produccion, duracion de la jornada de trabajo, iluminacion,
frecuencia y duracidon de los periodos de descanso, entre otros factores

relacionados con el ambiente fisico de influye en las personas.’

Los estudios de Elton Mayo se realizaron analizando al obrero como integrante de
un grupo social, y fue asi como se descubrio la existencia de los grupos formales e

informales dentro de las organizaciones.

8. Epoca del Conductismo

Durante este periodo se estudiaron los factores del comportamiento y los humanos
y se acentud la importancia de la investigacion cientifica y la investigacion

empirica de datos.
Se usa el término “revisionista” para designar a la filosofia de esta época.

Los revisionistas evitaron el enfoque extremos de ingeniera o de administracién
cientifica, pero no se dedicaron por completo al otro extremo, el cual consideraba
a los factores d e | as relaciones humanas como |l as 0 nicas variables principales

que influian en la vida institucional y en el desempefio de la organizacion.

? Elton Mayo, Problemas humanos de una civilizacion industrial. Ediciones Nueva Vision, Segunda
Edicion en Espariol, Buenos Aires 1972, Pag. 65



Administracién de Recursos Humanos

9. La Especializacion del Personal (especialistas en personal)

A medida que crece la empresa y llega a tener un mayor numero de empleados,
se produce la necesidad de crear nuevos puestos para efectuar tareas mas

especializadas.

Uno de los primeros puestos especializados fue:

a) La agencia de empleos

b) La administracién de sueldos y salarios
c) El entrenamiento

d) Seguridad

e) Médicos guardias de seguridad

f) Investigacion del comportamiento

g) Especialistas en relaciones laborales.



Administraciéon de Recursos Humanos

1.2 CONCEPTO DE ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

Es un conjunto de elementos planeados, organizados, integrados, dirigidos y
coordinados que sirven de herramientas para el buen desarrollo y mejoramiento

de las relaciones humanas existentes en la organizacion.

De este concepto podemos tomar en cuenta que:

La Administracién es la coordinacion de los recursos para lograr objetivos.
Algunos autores definen a la Administracion de la siguiente manera:

v HENRY FAYOL (considerado el verdadero padre de la administracion
moderna) dice que “administrar es prever, organizar, mandar, coordinar y

controlar”®

v Segun REYES PONCE, “es la técnica que busca lograr resultados de
maxima eficiencia en la coordinacion de las cosas y personas que integran

una empresa”.*

v El autor JOSE A. FERNANDEZ ARENA define la administracién como “una
ciencia social que persigue la satisfaccion de objetivos institucionales por

medio de una estructura y a través del esfuerzo humano cotidiano.’

* Reyes P. Agustin. Administracién de Empresas. Teoria y Practica. Pag. 17

* Reyes P. Agustin, Ob. Cit., Pag. 27.
* Miinch G. Lourdes. Fundamentos de la Administracién. Pag. 23

16



Administracién de Recursos Humanos

Los Recursos que constituyen las organizaciones son:

a) Materiales: En este concepto quedan comprendidos las instalaciones
fisicas, la maquinaria, los muebles, las materias primas y el dinero.

b) Técnicos: Son los sistemas y procedimientos, organigramas,
instructivos, politicas, entre otros.

c) Humanos: Son todo el personal que integra a la organizacién, tomando
en cuenta los conocimientos, experiencias, motivacion, aptitudes,

actitudes, habilidades y potencialidades.

Es por ello que los fines primordiales de la organizacién en cuanto a su elemento o

recurso humano son:®

v" Maxima Capacidad = Aptitud
v' Plena Colaboracion = Actitud

5 Apuntes de Recursos Humanos |, Facultad de Estudios Superiores de Cuautitlan, Campo Cuatro,
UNAM, Septiembre 1998.



Administracion de Recursos Humanos

1.3 OBJETIVOS DE LA ADMINISTRACION DE LOS RECURSOS
HUMANOS

Un departamento de Recursos humanos tiene como objetivo integrar de la mejor

manera al recurso humano a al organizacion para alcanzar los objetivos.

Para que este objetivo se lleve a cabo se deben cumplir con los siguientes

objetivos los cuales son:

e« Cumplir con los objetivos organizacionales

« Proporcionar la fuerza laboral necesaria para alcanzar los objetivos

e Incrementar la productividad del personal

« Promover la eficiencia y la eficacia en todos los niveles de la organizacion

« Satisfacer las necesidades minimas de bienestar de su personal

¢ Generar condiciones adecuadas de trabajo

« Propiciar un agradable ambiente organizacional

« Resolver conflictos laborales que atenten contra la integridad de las
personas y de la propia organizacion

 Motivar al personal en base en los resultados obtenidos

« Establecer los sistemas de remuneracion

« Regular las relaciones laborales

« Coordinar el esfuerzo de los grupos de trabajo

« |Integrar al personal a la organizacion y a su area de trabajo

» Facilitar el proceso de administracion del desempefio para hacer que los
objetivos de cada area y los individuales estén alineados a los de la

organizacion.
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1.4 FUNCIONES DE LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

Las principales funciones a desempenar por el departamento de Recursos
Humanos en una organizacion son:

e PLANEACION

Se encarga de revisar los requerimientos de recursos humanos
para cubrir su demanda al asegurar que la cantidad requerida de
personal cuente con los conocimientos y habilidades necesarios para

cuando se les necesite.

Para ello es necesario que las otras areas y d epartamentos de |la organizacion
colaboren de manera directa y estrecha con el departamento de Recursos
Humanos con la finalidad de ayudar en el proceso de requerimientos de personal

y satisfaccion de su demanda.

« RECLUTAMIENTO

Tiene por objetivo principal atraer candidatos calificados que sean capaces
de ocupar una vacante, o bien un puesto de nueva creacion dentro de la

organizacion.

El reclutamiento consiste en tomar en cuenta las necesidades ya presentes

y las futuras del recurso humano.

19



Administracién de Recursos Humanos

Uno de los principales problemas con los que se enfrenta la organizacién en

la busqueda de sus recursos humanos, es la determinacion del tipo de fuentes de

reclutamiento en base en las cuales, va a abastecer él numero de personal

requerido para el cumplimiento de objetivos.

Y una vez que ya se tomo la decision sobre la fuente que se empleara para

realizar esta tarea, se debe realizar el mantenimiento de dichas fuentes a fin de

poder obtener los maximos resultados, elevando el rendimiento en el proceso de

reclutamiento al aumentar la proporcion de candidatos ya preseleccionados; asi

como la de los candidatos que ya fueron admitidos.

Las Fuentes de Reclutamiento mas utilizadas son las siguientes:

a)
b)
c)

e)

f)

s))
h)

Avisos en las puertas de la organizacion mantas.

Anuncios en el periodico o en revistas especializadas.

Por medio de instituciones educativas que cuenten con los programas o
planes de estudio enfocados al ramo de la organizacion.

Tomando en cuenta los grupos de intercambio de informacion con otras
organizaciones.

Con la difusion entre los mismos empleados de la organizacion para que
den a conocer la informacion a familiares, amigos o conocidos.
Considerando las propuestas del propio sindicato.

A través de despachos especializados.

Apoyandose de las bolsas de trabajo de las universidades,

delegaciones, entre otras.’

’ Fernando Arias Galicia., Victor Heredia Espinosa, Administracion de Recursos Humanos, para el
alto desemperio, Editorial Trillas, México, D. F. 1973, Pag.431.
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El Proceso de Reclutamiento

Este proceso varia segun el tipo de organizacion, en un principio este
proceso depende de la toma de decision de las areas o departamento en el que se
tienen una vacante a cubrir, el proceso comienza al recibir una requisicion de

personal, la cual es llenada por la persona que requiere cubrir dicha vacante.

Una vez que se recibe dicha requisicion, se verifica que dentro de los
archivos de Recursos Humanos, si ya existe algin candidato que cubra los
requisitos solicitados, de no ser asi se debe realizar el reclutamiento que puede

ser de dos tipos:

a) Reclutamiento Interno: Que se basa en que al momento de recibir una
requisicion de personal, se busca dentro de la organizacion si existe
algun candidato ideal para poder cubrir dicha vacante por medio de una

trasferencia, ascenso y/o promocion del personal.

b) Reclutamiento externo: Es cuando se busca cubrir la vacante con
personal externo a la organizacién, que se encuentra en otras

organizaciones o bien dentro del mercado oferente de personal.
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e SELECCION

Consiste en escoger entre los candidatos que se reclutaron a los mas

adecuados para ocupar el puesto vacante

Dentro de esta funcion se busca que el candidato se adecue al puesto de
manera correcta y que se obtenga la mayor eficiencia del mismo, ya que se debe
tomar en cuenta las exigencias que requiere el puesto a cubrir y las caracteristicas

con las que cuenta el candidato a fin de lograr la seleccion adecuada.

El Proceso de Seleccion

La selecciéon debe considerar la comparacion entre las exigencias que se
deben cubrir para dicho puesto y el perfil de caracteristicas con que cuentan los
candidatos seleccionados. Para llevar acabo dicha comparacién es necesario
contar con los datos sobre el andlisis y la descripcidn del puesto que nos
muestren con claridad lo que se requiere para ocupar la vacante, y en segundo
termino, al momento de realizar las pruebas y los examenes a los candidatos y
obtener los resultados sobre el nivel de conocimientos, habilidades, aptitud y

rasgos de personalidad de los candidatos.

Tomando en cuenta que la comparacion ya se realizd, y que la decision
final debe ser tomada por la persona que requiere se cubra dicha vacante, se
postula al candidato, o los candidatos que cubran con lo requerido a fin de que la
decision final se realice en base en la recomendacion sobre el candidato mas

apto.
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Las etapas de la seleccion son las siguientes:

a) Entrevista de seleccion. Siendo la primera etapa dentro de la seleccion
de los candidatos, este tipo de entrevista debe ser dirigida con gran
habilidad y tacto a fin de poder obtener los resultados esperados.®

Las etapas de la entrevista de seleccion que deben de considerarse son:

v Preparacion: aqui se determinan los objetivos especificos de la entrevista,
el método que se utilizara para alcanzar dichos objetivos y se toma en
cuenta la informacion sobre los requisitos a cubrir para dicha vacante con el
fin de poder determinar si el candidato es un buen aspirante para cubrir
dicho puesto.

v Ambiente: este influye mucho en la entrevista por lo que debemos
considerar el ambiente fisico el cual debe ser confortable, limpio; y el
ambiente psicologico con el cual se busca la cordialidad, el respeto y la
confianza para poder establecer una correcta comunicacion.

v Desarrollo de la_Entrevista: ya hablamos de la entrevista en si y de la

importancia que conlleva él poder obtener la informacion necesaria para la
toma d e d ecisiones, por lo que esta se caracteriza por romper el hielo y
lograr la confianza del aspirante, esto se conoce como la etapa (Rapport) y
posteriormente la confirmacion de la informacion proporcionada por el
aspirante dentro de la solicitud de empleo, la cual se obtiene mediante una
entrevista dirigida en una base de preguntas realizadas por el entrevistador,
en esta parte de la entrevista se llega a cima o al tope maximo, de donde
se obtiene la mayor cantidad de informacion y se cubre con el objetivo de la
entrevista en si, y una ves finalizada esta parte se inicia una entrevista libre
en la cual se busca conocer aspectos relacionados con el aspecto personal
del aspirante asi como sobre sus puntos de vista sobre temas de relevancia

actual, etc.

* |dalberto Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos. Pag.195.
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v" Terminacion de la entrevista: El entrevistador da el cierre de la entrevista

de manera que obtenidos los datos requeridos por parte del aspirante, éste
reciba cierta informacion sobre la organizacion y a su vez pueda cuestionar
sobre informacién de su interés.

v Evaluaciéon del candidato: Cuando termina de manera completa la

entrevista y el candidato se marcha, el entrevistador debe iniciar el proceso
de evaluacion a fin de poder aprovecha de manera inmediata la informacion
obtenida y las observaciones pertinentes, ya que esto nos proporcionara
resultados mas satisfaclorios y reales para determinar si el aspirante es

aceptado o rechazado.

b) Pruebas de idoneidad; son instrumentos para evaluar la

compatibilidad entre los aspirantes y los requerimientos del puesto.

c) Pruebas de conocimientos o de capacidad; éstas nos proporcionan el
nivel de conocimientos generales, y especializados con los que cuentan
los aspirantes, ademas de mostrarnos las habilidades adquiridas

durante su formacion profesional.

A menudo, estas pruebas incluyen una combinacion de tareas “verbales”, como
vocabulario e informacion general y tareas no verbales tales como resolver

rompecabezas y copiar patrones.
Este tipo de pruebas puede clasificarse en los siguientes aspectos:
1. En su aspecto global; indica el rango actual en que se encuentra
una persona al manejar las diferentes habilidades intelectuales

ante las situaciones que exigen se ponga en juego aspectos

propios de la inteligencia.
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2. En su ejecucion: indican el nivel de cualidades que estan
intimamente ligadas a la experiencia practica.

3. Es el aspecto verbal: nos muestra el nivel de cualidades que estan
vinculados con el aprendizaje académico, de tal forma que nos
habla del éxito de una persona en sus estudios y la capacidad que
tiene para expresar ideas en forma verbal y escrita.

4. En su aspecto aritmético: nos permite observar la habilidad para
trabajar con digitos en las operaciones, este aspecto requiere
concentracion mental y atencion especifica.

d) Pruebas psicométrica: Este tipo de prueba se basa en el
comportamiento humano, a la manera en que reaccionan los individuos

a diferentes estimulos o situaciones que se les presentan.

Las pruebas psicométricas se encargan de medir las capacidades, aptitudes e
intereses de los candidatos para poder determinar la cantidad de caracteristicas
que son propias del comportamiento de éstos.

Entre las mas utilizadas podemos encontrar las siguientes:

v Técnica CLEAVER: Esta mide el nivel de compatibilidad entre las
caracteristicas del puesto vacante y las caracteristicas de la persona,
tomando en cuanta basicamente cuatro aspectos que son:

a) El dominio o e mpuje: que habla sobre | a capacidad d e liderazgo, de

lograr resultados, d e aceptar retos, d e superar problemas y de tener

iniciativa.
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b) Lainfluencia: que es |la habilidad para relacionarse con la gente y
motivarla para que realice actividades especificas.

c) La constancia: se refiere a la capacidad para realizar trabajos de
manera continua y rutinaria, y que no requieran cambios.

d) El apego: que es la habilidad para desarrollar trabajos respetando

normas y procedimientos establecidos.’

v Escala de inteligencia de TERMAN: La escala mide el nivel general de

inteligencia en forma de coeficiente intelectual, ademas ofrece una vision
desglosada de las funciones que componen la inteligencia como son:
vocabulario, abstraccion, sintesis, informacién, analisis, juicio,

concentracién, atencion y planeacion.

Test de DOMINOS: Mide el Factor General de Inteligencia basandose en la
forma de pensar y percibir de la persona, esto lo hace a través de ejercicios
donde la persona debe inferir los puntos faltantes de una ficha de dominé

que se relaciona con otras fichas.

Matrices Progresivas de RAVEN: Nos permite medir el Factor General de
Inteligencia en su fase Educativa, (la capacidad de inferir datos partiendo
de un entorno desconocido), esta se mide mediante ejercicios donde se le
presenta un problema a la persona y ella debe deducir la respuesta

correcta.

BARSIT: Con esta prueba nos damos una idea de la inteligencia y la aptitud
que tiene una persona para aprender de niveles operativos en una manera
rapida, mediante la valorizacion de factores de inteligencia verbal y

razonamiento numeérico.

“ Jiménez P. Violeta. (2003) . “Incremento en el uso de Psicometria”. Administracion de Talento, 9,

3-4.
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b) Pruebas de personalidad: Con este tipo de muestra podemos obtener
datos importantes sobre el Caracter, temperamento, equilibrio

emociona y de intereses.
Entre las que podemos senalar:

v Personality Factors: Mide la tendencia de la personalidad, y cuenta con
factores primarios importantes a destacar los cuales son; calidez,
razonamiento, estabilidad emocional, dominancia, energia, audacia,

sensibilidad, aprension y perfeccionismo'°.

v Diagnéstico LUSCHER: Permite conocer a través de la seleccion de
colores, una vision rapida de la estructura psicologica de la persona,
principalmente sobre su situacién presente y los problemas actuales, trata

de buscar rasgos acordes con el perfil del puesto.

v Test de Adaptabilidad Social MOOS: Se encarga de medir la adaptabilidad
de las personas hacia situaciones nuevas en su vida y habilidades de
supervision, decisiones y evaluaciones asertivas en las relaciones
humanas, habilidad para establecer relaciones interpersonales, sentido

comun y tacto.

v Escala de Preferencias Personales KUDER: La cual mide la escala de
preferencias laborales de la persona entre las cuales esta, el trabajo en
grupo, situaciones estables, trabajos teéricos, situaciones no conflictivas y

el dominio.

' Nufez. G. David. (2003) . “Pruebas mas aplicadas para evaluar Becarios”. Administracion de
Talento, 15, 5-6.
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c) Examen médico de admisién: Es de mucha ayuda en el momento de
la toma de decision final, ya que es el que se encarga de ofrecer una
vision completa sobre el estado de salud fisico de los aspirantes,
logrando asi reducir los indices de ausentismo dentro de las
organizaciones y también nos permite conocer las capacidades fisicas
con las que cuentan las personas para poder colocar a la persona
correcta en el puesto correcto y logre asi desempenfiar sus actividades

sin problema alguno.

El costo de este examen lo asume la empresa, y este debe ser realizado por un
profesional que tenga u na e specializacion e n medicina del trabajo, ya que esto
nos ofrece la ventaja de que su punto de vista logre establecer un parametro de
comparacion entre los requerimientos del puesto y la situacion fisica que ofrece el

aspirante.

El examen médico esta constituido por una serie de preguntas generales de
historial clinico, una detallada exploracién fisica y de una serie de pruebas de

laboratorio previamente establecidas.

Los resultados de dichos examenes son confidenciales y de uso de la
organizacion, pero si se detecta alguna anomalia en la salud del aspirante es
necesario hacérsela saber con el fin de ofrecer la orientacién necesaria para el

tratamiento de dicho padecimiento.
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d) Estudios socio-economicos y laborales: En ocasiones es
indispensable conocer el estilo de vida de los aspirantes, por lo que
esta tarea es asignada a una persona especializada, la cual realiza una

visita domiciliaria, con el fin de obtener informacién sobre:

v Datos generales de identidad; estado civil, nacionalidad,
enfermedades, accidentes.

Aspectos generales del domicilio

Datos familiares; nombre, estudios y ocupacion de los padres.
Empleos de familiares

Estimacion de gastos

Antecedentes laborales

Estudios

Ocupacion del tiempo libre

Referencias personales y bancarias

TR T

Comentarios generales del entrevistador''

Obteniendo asi resultados que brindan una informacion sobre datos
sobresalientes del entorno familiar y laboral de los aspirantes, logrando de esta
manera la posibilidad de planear y controlar la conducta humana dentro de la

organizacion.

"' Vidal. Gabino. (2003) . “La importancia en la aplicacion de los Estudios Socioeconémicos y
Laborales”. Administracion de Talento, 6, 3-4.
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« CONTRATACION

En esta funcion se establecen los lineamientos legales a cumplir por

parte del patrén y del empleado.

Tomando en cuenta que todo tipo de contrato tiene aspectos sobresalientes que
le permiten establecer cualquier tipo de acuerdo entre las personas y la

organizacion, tomemos en cuenta los siguientes puntos:

v Contrato formal escrito: este se basa en el cargo que se va a ocupar,
al propio contenido del trabajo, al salario, los horarios, clausulas
aplicables, derechos y obligaciones tanto del patron como del
empleado.

v Contrato psicologico: este se encuentra enfocado en todo aquello
que se logre ganar con la nueva relacién laboral, como la estabilidad
en el trabajo y econdémicamente hablando, la satisfacciéon del

empleado, el desemperio de las tareas, etc.

Y dentro de cada organizacion existen dos tipos de contrato entre el que se

encuentra:

a) El contrato individual: El articulo 20 de la LFT, lo define como “aquel por
virtud del cual una persona se obliga a prestar a otra un trabajo personal
subordinado, mediante el pago de un salario”.

b) Contrato colectivo: El articulo 386 de la LFT indica que “contrato
colectivo de trabajo es el convenio celebrado entre uno o varios
sindicatos de trabajadores y uno o varios patrones, o uno o varios
sindicatos de patrones, con objeto de establecer las condiciones segun
las cuales debe prestarse el trabajo en una o mas empresas o

establecimientos”.
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c) Contrato Ley: El articulo 404 de la LFT dice que “contrato-ley es el
convenio celebrado entre uno o varios sindicatos de trabajadores y
varios patrones, o uno o varios sindicatos de patrones, con el objeto de
establecer las condiciones segun las cuales debe prestarse el trabajo en
una rama determinada de la industria, y declarado obligatorio en una o
varias Entidades Federativas, en una o varias zonas economicas que

abarque una o mas de dichas entidades, o en todo el territorio.

Duracion de las relaciones de trabajo

De acuerdo a lo escrito en él articulo 35 de la LFT, "las relaciones de trabajo
pueden ser para obra o tiempo determinado o por tiempo indeterminado”.

a) Obra determinada: él articulo 36 marca que “el senalamiento de
una obra determinada puede Gnicamente estipularse cuando lo
exija su naturaleza”.

b) Tiempo determinado: El articulo 37 dice que “el sefalamiento de
un tiempo determinado puede Unicamente estipularse en los
casos siguientes”.

l. Cuando lo exija |a naturaleza d el trabajo
que se va a prestar

1. Cuando tenga por objeto sustituir
temporalmente a otro trabajador; y

. En los demas casos previstos por esta

ley”

c) Tiempo indeterminado: El articulo 35 dice que “ a falta de
estipulaciones expresas, la relacion sera por tiempo

indeterminado”
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INDUCCION

Es la ultima fase del proceso de admision y empleo, y hace
referencia al proceso de introduccion u orientacion. Tiene por
objetivo guiar al nuevo empleado o trabajador en su incorporacién al

puesto.

Existen 3 tipos de induccion:

a)

b)

c)

Induccién a la Organizacion: Dentro de este tipo de induccién se le
proporciona al trabajador breves aspectos historicos de la organizacion,
la misién, |a filosofia, i nformacion s obre los p roductos o servicios que
brinda la empresa, se le muestran las politicas generales del personal,
asi como las reglas de disciplina a seguir y sobre los beneficios extras a

percibir.

Induccién al Departamento: Se realiza la presentacion con el jefe
inmediato, con sus compaiieros, asi como se asignan las tareas y
actividades a realizar m ediante |a d escripcion d e puestos, ademas se

muestra el area de trabajo y los sitos con los que tendra relacion.

Induccién al Puesto: Esta es mas especifica y es en donde se detalla de
manera completa las tareas y funciones a realizar, esta lleva mas
tiempo y esta a cargo de la persona que se encuentra mas capacitada

con el puesto.
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¢« DESARROLLO DEL RECURSO HUMANO

Para que una organizacidon sea competitiva es necesario el
mejoramiento continuo de su personal y esto se logra modificando el
ambiente y las condiciones de trabajo para obtener de esta manera
un desarrollo de las habilidades y aptitudes que permitan el mejor
cumplimientos de las tareas asignadas a cada puesto o area de la

organizacion.

Dentro de este rubro podemos identificar la capacitacién y el adiestramiento

que se dan a los empleados y trabajadores a fin p oder a provecharlos mejor, y

podemos distinguir los siguientes conceptos:

a)

b)

c)

Adiestramiento: es el que se da para realizar mejor las actividades
relacionadas con las actividades fisicas, para adquirir destreza, mejorar
cuestiones practicas y habitos, en este caso enfocado a los

trabajadores y obreros.

Capacitacién: se relaciona con las actividades intelectuales que se
realizan, generalmente enfocado a los empleados para la adquisicion de

conocimientos en general o de manera especifica.

Desarrollo: tiene que ver con el valor extra que se le puede dar a las
actividades de tipo intelectual pero este esta enfocado a los ejecutivos,
ejemplo de estos son: cursos de mejora de personalidad, para la toma

de decisiones, relaciones humanas, de comunicacion.
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d) Formacion Profesional: se basa en la obtencion de conocimientos y
desarrollo de aptitudes, que permiten la preparacion integral del hombre
para una vida activa productiva y satisfactoria, asi como para un
eficiente desempefio en cualquier nivel de calificaciéon y responsabilidad,

y una participacion consciente en la vida social, economica y cultural.”?

« COMPENSACIONES Y PRESTACIONES

Dentro de esta funcion se busca determinar la forma mas correcta de remunerar a

los empleados por la prestacion de sus servicios.

La compensacion se refiere a todo tipo de remuneracion que reciben los individuos

a cambio de su trabajo.

La compensacion financiera directa consiste en el pago que recibe una persona en

forma de salarios, sueldos, bonos y comisiones.
Identificaremos los siguientes conceptos que se incluyen dentro de este tema,

entre los que encontramos:

v Salario: Segun el articulo 82. “Es la retribucion que debe pagar el patron al

trabajador por su trabajo”."

" Reza Trosino. Hacia un Sistema Nacional de Formacién Humana. Servicio Nacional ARMO. Vol.
X, abril / junio 1980. Pag. 19-20.
"* Ley Federal del Trabajo. Editorial Porrua. México, D. F.
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El salario se paga en periodos mas o menos cortos, para diferenciarlo de la paga

que se hace a los empleados.

Las clases de salario son:

a)

b)

c)

d)
e)

f)

9)

h)

Salario nominal: Es el que se pacta con el trabajador mediante el

proceso contractual.

Salario real: Es lo que el trabajador e sta recibiendo realmente, en

funcion del costo de vida.

Salario Real = Salario nominal

indice de precios al consumidor

Salario complementario o diferido: Es aquel salario que causa hoy y
se paga después en periodos regulados por la ley (prima legal) y
otros conceptos de salario, dejados al buen criterio de la
organizacion (bonificaciones). Generalmente este salario se asimila a
las prestaciones sociales.

Salario a destajo: Es aquél que se paga por unidades producidas.
Salario basico: Es aquél que se asigna a cada cargo de acuerdo con
su valor relativo dentro de la organizacion.

Salario en dinero: Se paga en unidades monetarias del medio donde
se trabaje.

Salario en especie: Se paga con productos o servicios de la empresa
0 con servicios que la empresa pueda prestar.

Salario mixto: Es aquél en que una parte se paga en dinero y otra en

especie.
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i) Salario por obra: Es aquél que se asigna por el trabajo mismo (obra),
de acuerdo con las condiciones determinadas.

j) Salario minimo legal: Es aquél que el gobierno fija por decreto, por lo
regular cada ano. Con este monto determinado el gobierno estima
que una persona garantiza normalmente su subsistencia en el
medio.”

k) Salario integrado: El salario se integra con los pagos hechos en
efectivo por cuota diaria, gratificaciones, percepciones, habitacion,
primas, comisiones, prestaciones en especie y cualquier otra
cantidad o prestacion que se entregue al trabajador por su trabajo.

v Sueldo: Es la paga que se hace en periodos mas o menos largos
(catorcena les, quincenales y mensuales). Regularmente éste término se

emplea para referirse al pago de los empleados de oficinas.’

La compensacion financiera indirecta ( prestaciones) incluye todas las
compensaciones financieras que no estan comprendidas en la compensacion

directa como lo son:

a) El seguro de gastos médicos y de hospital.
b) Seguridad Social

c) Indemnizacion de los trabajadores

d) Pagos por tiempo no trabajado

e) Pagos de primas

" En algunos paises existe un mecanismo para fijar el salario minimo legal a través de la
concentracion, por ejemplo, el Consejo Nacional del Trabajo. Cuando no es posible llegara un
acuerdo el gobierno establece el salario por decreto.

" Vargas. Nelson. Administracion de Sueldos y Salarios. Un enfoque practico. Ed. Mc Graw-Hill.
México D.F. Pag. XIlI
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f) Seguros de vida
g) Servicios de alimentacion
h) Diferencias por cambio de turno

i) Guarderias

En términos generales, las prestaciones se proporcionan a los empleados por el
hecho de pertenecer a la compafia. Las prestaciones no suelen estar
relacionadas con la productividad del empleado y, por tanto, no sirve como

motivacion para un mejor desempeno.

La compensacion no financiera consiste en la satisfaccion que una persona recibe

del puesto mismo o del ambiente psicoldgico y/o fisico donde trabaja.

El ambiente del puesto es un aspecto importante dela compensacidon no

financiera, por lo que es importante en esta cuestion analizar:

a) Politicas sdlidas. Las politicas y practicas de recursos humanos que
expresan la sinceridad de la gerencia en sus relaciones con los empleados,
pueden servir como una retribucion positiva.

b) Supervision competente. Los programas de desarrollo para supervisores y
ejecutivos aseguran un buen liderazgo y una gerencia solida.

c) Compafieros de trabajo agradables. La mayoria de las personas desean ser
aceptados por su grupo de trabajo, esta aceptacion les ayuda a satisfacer
sus necesidades sociales basicas.

d) Condiciones comodas de trabajo. El que se labore en un lugar limpio, con
buena iluminacién, aire acondicionado y con equipo y mobiliario adecuado

para el desempefo de las funciones, apoya el logro de objetivos.
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« SEGURIDAD E HIGIENE

El departamento de recursos humanos es el encargado de la
proteccion de los empleados en cuanto a las lesiones, enfermedades

y accidentes de trabajo.

Debido a esto se busca implantar programas de seguridad e higiene
adecuados a la organizacion, con el objetivo de eliminar y prevenir condiciones

insalubres de trabajo que afecten el bienestar fisico y mental de los empleados.

La Higiene en el trabajo se enfoca a las normas y procedimientos encargados de
cuidar y proteger el estado fisico y mental de los integrantes de la organizacion, y

se relaciona al diagnéstico y a la prevencion de enfermedades.

La Seguridad se refiere a todo el conjunto de medidas que son implementadas en
las organizaciones con el propdsito de hacer frente a las situaciones de
emergencia, a eliminar las condiciones inseguras, e implementar medidas

preventivas para evitar todo este tipo de accidentes.
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e« EVALUACION

Mediante la evaluacion del desemperio de cada empleado se logran
corregir a tiempo las desviaciones que afectan el cumplimiento de
los objetivos, ademas que se promueven las acciones correctivas y

preventivas a ser aplicadas a fin de lograr un optimo desempeno del

personal.

Uno de los aspectos importantes que brinda la evaluacion del desempefio de los
empleados, es la deteccion oportuna del nivel de ejecucién de tareas o actividades
asignados a su realizacion y dependiendo de los resultados obtenidos a partir de
dicha evaluacion sera posible establecer los requerimientos de capacitacion y

adiestramiento realmente necesarios.

La evaluacion de lo empleados se refleja como un proceso que estimula y juzga el

valor, la excelencia y las cualidades de las personas.
Los diferentes tipos de evaluacion son:
A) Valuacion de Puestos: Valora las actividades que se realizan en
cada puesto con el fin de determinar la remuneracion que le

corresponde a cada una de ellas.

B) Calificacion de méritos ( Evaluacion del Desempefio): Se encarga

de evaluar la actuacion de los empleados.
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C) Evaluacion en 360° (consiste en una evaluacion integral realizada
por los jefes, comparneros del mismo nivel y subordinados): El
proposito de aplicar la evaluacion de 360° es darle al empleado la
retroalimentacion necesaria para mejorar su desempefo y su

comportamiento.™

« CONTROL

Permite establecer los indicadores o estandares de medicion para
ubicar la situacion en la que se encuentra la organizacioén, esto nos
ayuda a alcanzar los objetivos satisfactoriamente, evaluando la
productividad, permitiéndonos conocer la eficiencia y eficacia de las

personas y nos garantiza el éxito.

Existen cuatro etapas fundamentales para el control y estas son:

< Establecer parametros

o

% Observacién del desempefio

»,
"

Comparacion entre el resultado del desempefio y los

parametros establecidos

< Aplicacion de acciones correctivas

'S Asociacion Mexicana en Direccion de Recursos Humanos, A. C. (2003). Administracion de
Talento. (9), Pag. 18-19. México, D. F.
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El Control se ve aplicado como un proceso de constante movimiento, que al
comparar lo que se esperaba obtener con lo que se genero de resultados por el
desempeno de actividades o tareas, se permite conocer el diagnéstico de la
organizacion y a su vez hacer las correcciones necesarias para poder aprovechar
mejor todos los recursos con los que se cuentan y son asignados al cumplimiento

de objetivos y de la propia mision organizacional.

1.4 |IMPORTANCIA DEL RECURSO HUMANO

Se reconoce que el Recurso Humano, es el Gnico que puede manipular, controlar
y distribuir a los demas recursos de la organizacion, y aqui es de donde surge su

importancia y su estudio.

Especialmente su importancia radica en el rendimiento y la mayor productividad
que se obtiene de la adecuada administracién del recurso humano no solo a un
nivel personal, sino también a un nivel organizacional y sobre todo el desarrollo

economico que éste genera.

En la época actual, el activo mas importante de cualquier organizacién lo
representa el talento humano, el ingenio, la creatividad y las ideas de éste son lo

que conforman los nuevos valores de la organizacion.'®

El crecimiento de la productividad surge no sélo del activo de capital, sino también

de la utilizacién correcta de los recursos humanos.

'® Asociacion Mexicana en Direccion de Recursos Humanos, A. C. (2003).Proyeccién Humana.
(150), Pag. 4. Meéxico, D. F.
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Aungue las personas siempre han sido fundamentales para las organizaciones, en
la actualidad han adquirido una funcion todavia mas importante en la creacion de

ventajas competitivas para la organizacion.

Estas ventajas competitivas son las que marcan la diferencia y la presencia entre

las organizaciones.

1.5 EL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS COMO
UNIDAD DE SERVICIO PARA LA ORGANIZACION.

Sin abusar del termino servicio, el departamento de recursos humanos, es el
encargado de desempefnar una amplia variedad de actividades en lo largo y
amplio de la propia organizacion, pero es necesario delimitar éste como una
unidad de servicio para todo el resto de lo departamento o areas de las que esta

constituida la organizacion.

Los Gerentes y Especialistas de Recursos Humanos, como integrantes de un
departamento de servicio, no tienen autoridad de dirigir a otros departamentos de
la organizacion, pero ejercen una autoridad corporativa que se basa en asesorar y

no dirigir a otros Gerentes.

Considerando que la autoridad corporativa es esencialmente de asesoria, su
rango y sus implicaciones son muy amplias e importantes, por ejemplo: Cuando el
departamento de recursos humanos asesora a un gerente sobre un tema o
aspecto de personal, éste gerente puede ejercer el privilegio de rechazar ese
punto de vista, asumiendo con este rechazo toda la responsabilidad de los

resultados. "’

" Werther, William. Administracién de Personal y Recursos Humanos. Quinta edicion. McGraw-Hill.
Mexico, D.F. Pag. 18/19.
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Con el fin de evitar consecuencias negativas, los gerentes de otras areas toman

en cuenta la asesoria del departamento de recursos humanos.

De esta manera el departamento de recursos humanos ejerce una gran influencia

en las acciones que toman otros departamentos.

Como se puede observar, el departamento de Recursos Humanos juega un papel
muy importante y de gran impacto para el crecimiento y desarrollo de las

organizaciones.

Y tomando en cuenta que son los mismo trabajadores y empleados, quienes
hacen la diferencia entre una y otra organizacion del mismo giro, depende en gran
parte de la adecuada Administracion de los Recursos Humanos para contribuir al

logro de los objetivos.

Es por ello, que conociendo la variedad de funciones y actividades que realiza la
Administracion de Recursos Humanos, ésta asume el compromiso de hacer las
cosas bien; para no solo cumplir con sus tareas, si no que también contribuya a

mejorar el aprovechamiento de los Recursos Humanos.

Con la finalidad de entender mejor al Recurso Humano, en el Capitulo Dos
conoceremos el concepto de Capital Humano, de igual manera conoceremos los
principios y elementos que lo constituyen, asi como las técnicas que se pueden
aplicar para comprender y analizar de una manera mas integra al Recurso

Humano de la organizacion.
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EL CAPITAL HUMANO

2.1 Concepto de Capital Humano
2.2 Principios fundamentales de la Administracion del Capital Humano
2.3 Elementos del Capital Humano

2.4 Técnicas aplicadas en la Administracion del Capital Humano



Capital Humano

2.1 CONCEPTO DE CAPITAL HUMANO

El Capital Humano es el conjunto de conocimientos y habilidades que
caracterizan a las personas; que sumados con su personalidad y compromiso,
permiten alcanzar los objetivos individuales y organizacionales logrando asi

incrementar el nivel de calidad de vida.

En términos generales, el concepto de capital se asocia a todos los factores de
produccion que deben ser elaborados con cierto costo y sujetos a cambios en su
valor con el uso y desuso de los mismos o, si se prefiere, factores elaborados por

el esfuerzo humano a fin de facilitar la produccion.

Pero el Capital Humano se entiende como todos aquellos factores que poseen los
individuos, los cuales facilitan la obtencidn de la mision individual y social con el fin

de incrementar la calidad de vida en general.

Sobre la base de todo capital humano se encuentran las actitudes. Los empleados
con mayor desempefio Yy ascenso en las companias, lo logran no solo por tener
conocimientos unicos e indispensables, si no que es el resultado de haber

adoptado y tenido una actitud correcta con relacion al entorno.
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2.2 PRINCIPIOS FUNDAMENTALES DE LA ADMINISTRACION

DEL CAPITAL HUMANO

Los principios que influyen de manera directa en la administracion del Capital

Humano son:

v Responsabilidad: Este principio recae en cada integrante de |la

organizacion, ya que depende de manera individual el cumplimiento de
tareas y funciones propias de cada puesto y en su conjunto del area o
departamento al que pertenece, haciendo las cosas bien y en el tiempo

requerido.

Servicio: En este aspecto debemos tomar muy en cuenta que el Capital
Humano posee en su conjunto los conocimientos necesarios para poder
brindar accesoria y apoyo a las demas areas o departamentos de la
organizacion para poder lograr un desempefio adecuado de las funciones,
esto se logra una vez que se establecieron buenos equipos de trabajo y se

brinda apoyo entre todos.
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v Satisfaccion de necesidades: Ya que existen una serie de requerimientos y

necesidades a ser cubiertas, las cuales se logran mediante la deteccién

oportuna.

v Dedicacion: Se refiere a poner atencién y tiempo en todo aquello que
requiera ser realizado, no solo por ser un asunto urgente sino por la

prioridad de ser asuntos importantes.

v Innovacion: Existen constantes cambios a los que se enfrentan las
organizaciones y para ello es necesario que se mantenga una postura de

adaptacion y aplicacion de nuevos métodos y técnicas que contribuyan a

mejorar las cosas.
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v Implementacion: Donde se requiere que las personas realicen las funciones
bien y sean guiadas por un buen lider que permita un correcto desarrollo de

las caracteristicas, habilidades y potencialidades que posee cada persona.

v Integracion: Es necesario que las personas se sientan integradas y parte de
la organizacion, por lo que el auge de este principio se enfoca en la practica
de relacion en equipos de trabajo, practicas de convivencia entre los
empleados de un mismo departamento, con el fin de obtener un ambiente
de companferismo que propicie un constante apoyo y el logro de mejores

resultados.

48



2.3

Capital Humano

ELEMENTOS DEL CAPITAL HUMANO

Conocimiento: Tomando en cuenta que las personas cuentan con un
conjunto de conocimientos tedricos y practicos que le permiten desempenar

tareas o actividades.

Habilidades: Considerada la capacidad mental y psicomotriz que se
adquiere al d esempefiar actividades, que requieren una actividad fisica y
contribuyen a que las personas desarrollen un potencial mayor a su

potencial intelectual.

Personalidad: Enfocada a los estilos en los que las personas perciben y
actuan frente a las situaciones que se les presentan, e stos e stilos e stan
dirigidos también al manejo de las relaciones interpersonales, al

pensamiento y a las emociones.

Compromiso: Relacionado con la identificacion que se genera entre la
organizacion y el empleado, se conoce normalmente como la expresion de
ponerse la camiseta de la organizacion, y se da mediante un contrato

animico el cual genera beneficios muy importante para las dos partes.

Expectativas: Englobadas en todas las acciones o los resultados esperados
del desempefo, estas a su vez se relacionan con la compensacion o

sancion de los empleados.

Y todos estos elementos reunidos son los que integral al Capital Humano de una

organizacion exitosa.
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2.4 TECNICAS APLICADAS EN LA ADMINISTRACION DEL
CAPITAL HUMANO '

Estas técnicas buscan establecer un mecanismo correcto de desempefio y control
del capital humano de la organizacion, y dentro de estas técnicas podemos

encontrar:

v Aparatos: Dentro de este rubro encontraremos al reloj checador que
registra los horarios de entrada y salida de los empleados generando asi

datos como horas de trabajo, retardos.

v Entrevistas:

Las entrevistas tienen como objetivo recabar datos y opiniones sobre algunos
temas de importancia para la organizacion, entre los tipos de entrevista mas

frecuentes se pueden encontrar los siguientes:

a) Libre.- El entrevistador deja que su interlocutor lleve la voz, se
concreta a escuchar, se de la conversacion sin entrar en un tema en
especial.

b) Dirigida.- En este caso el entrevistador selecciona algunos puntos o
datos que son de interés y en ellos centra la conversacion.

c) Estandarizada.- El entrevistador redacta con de antemano una lista
de preguntas que lee a cada uno de los entrevistados y se concreta

a anotar las respuestas de sus interlocutores'®

" Arias G. Fernando. Administracion de Recursos Humanos. Para el alto desempenio. Ed. Trillas.
México 1999. Pag. 702-703
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v Cuestionarios:

Los cuestionarios recaban por escrito los datos que se requiere investigar, existen

basicamente dos tipos de cuestionarios:

a) Respuesta Abierta.- Son los que dejan que la persona con sus propias
palabras respondan a las preguntas. En este caso una limitacion de
este tipo de cuestionarios se basa en la facilidad de expresion escrita de
los encuestados.

b) Eleccién Forzosa.- En este caso las respuestas se dan anticipadamente
para que los encuestados marquen la opcidon que consideren correcta, o

la que mejor refleje su opinion.
Entre los cuestionarios de eleccion forzosa podemos encontrar:

1.- Dicotomicos: En este caso se ofrecen solo dos opciones de respuesta.

Ejemplo: ¢ Sabe usted hablar Ingles? Si No

2.- Tricotomicos: Incluyen tres alternativas.

Ejemplo: ; Le gusta leer el periodico?

Si No A veces

3.- Opcion Multiple: El cual presenta mas de dos opciones o posibilidades de

respuesta
Ejemplo: Indique su estado civil.
Soltero Casado Viudo Divorciado

Union Libre

*' Arias. G Fernando. Ob. cit., Pag. 704.
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Una vez comprendido este concepto, se puede observar al Recurso Humano
como parte importante de la organizacion, él cual posee gran capacidad para ser

aprovechado al maximo.

Asi que después de analizar la mision, cultura y necesidades de la organizacion,
se deben de determinar los métodos y técnicas que permitan controlar y llevar de

una manera mas apropiada el desemperio de los empleados.

Por lo que en el Capitulo Tres, se presentara informacién sobre Planeacion, sus
elementos y su proceso, asi también se incluira el tema de las Estrategias y su
posicionamiento para posteriormente ver de manera conjunta a la Planeacion
Estratégica a través de la Matriz FODA, la cual propone en base en las Fortalezas,
Oportunidades, Debilidades y Amenazas identificadas en las organizaciones,

establecer la estrategia correcta que permita alcanzar los objetivos fijados.
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3.1 CONCEPTO DE PLANEACION

La Planeacién es el proceso de decidir de antemano qué se hara y de qué

manera, es la toma de decisiones anticipada.

La Planeacion tiene una vision futura, que permite disenar los planes y programas
necesarios con el fin de obtener los objetivos fijados, a demas nos ofrece un

marco de referencia para la toma de decisiones en la organizacion.

Tanto para las personas como para la propia organizacion la planeacién ofrece el

camino correcto a seguir para poder enfrentar los cambios del medio.

El objetivo de la planeaciéon es desarrollar y administrar politicas, programas y

procedimientos para proveer a la organizacion de:

A) Una estructura administrativa eficiente
B) Empleados capaces

C) T rato equitativo

D) O portunidades de progreso

E) Satisfaccion en el trabajo

F) Seguridad adecuada
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32 ETAPAS DE LA PLANEACION

= PRONOSTICO

Como la base para la planeacion a largo plazo, los prondsticos son un intento por

hacer que el futuro sea menos incierto.

El prondstico es una herramienta de la planeacion y se mide en términos de
tiempo y de unidades, y en cuanto se refiere al recurso humano puede hacerse en

base en:
v" Requerimientos: Conaocimientos, habilidades, experiencias.

¥v" Mano de obra: tomando en cuenta la poblacién econémicamente

activa.

Mediante los pronosticos el departamento de personal estima futuras vacantes de

empleo.

= PROGRAMAS

Son un conjunto de actividades que se caracterizan por tener un tiempo de inicio y

un tiempo de terminacion.

En los programas se encuentran incluidos los objetivos, los pasos a seguir y los

recursos que se requieren para la realizacion de estos.
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Los tipos de programas que existen son: programa de apoyo al persona, de
induccion, capacitacién, orientacion, promocion, de salud y de seguridad, entre

otros.

= PRESUPUESTO

Considerado como una herramienta que ofrece datos que se miden en tiempo y en

dinero.

El presupuesto es un plan a seguir para un periodo futuro. Los presupuestos tiene
dos objetivos; el primero es servir de guia para operar un negocio, y el segundo

para comparar los resultados reales con los resultados esperados.

Entre los presupuestos mas usados dentro de una organizacion podemos
encontrar: presupuesto de control de costos, de planeacion de utilidades, de
ventas, de produccion, de publicidad, de inventario, de caja y presupuestos

flexibles.

* PROCEDIMIENTO

Es un conjunto de actividades logicas y cronolégicas que se relacionan y que

buscan llegar a un fin.

Los procedimientos tienen la caracteristica de ser rigidos.

Los procedimientos no son otfra cosa que una serie detallada de instrucciones para
ejecutar una secuencia de acciones que se presentan con frecuencia o

regularidad, éstos constituyen una especie de ayuda para los empleados en la

ejecucion de sus tareas dentro de la organizacion.
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» POLITICAS

Son una guias de accion a seguir dentro de la organizacion, estas se caracterizan

por se flexibles.

Las politicas son esenciales para lograr una administracion eficaz, ya que éstas
cuando son difundidas por escrito y comunicadas de una manera adecuada a toda
la organizacion propician el cumplimiento adecuado de las t areas asignadas a

cada area o departamento de manera acertada y clara.

En la organizacion las politicas permiten establecer la manera en la que se va a
trabajar, con el fin de alcanzar los objetivos organizacionales, al mismo tiempo en

que se cumplen y alcanzan los individuales.
Dependiendo del tipo de organizacion, las politicas se fijan en base en:

a) Reclutamiento, la seleccién, los patrones de calidad requeridos para la
admision, y a la propia integracion.

b) Requisitos intelectuales a cubrir, transferencias, promociones, asensos.

c) Criterios de evaluacion, remuneracion, salarios, beneficios sociales

d) Motivacion, la seguridad e higiene

e) Con relaciones sindicales

f) Rotacién de personal

g) Control y auditoria.
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= META

Consideradas como un instrumento de la planeacion que se mide en términos de

tiempo y porcentaje.

Es un resultado deseado y debe reunir los siguientes requisitos:

a) Ser clara y especifica

b) Formularse por escrito

c) Ambiciosa pero realista

d) Congruente
)

e) Debe realizarse en determinado periodo de tiempo

= ESTRATEGIA

La estrategia es la propuesta de acciéon sobre que hacer; en este caso con los
objetivos que se tienen establecidos y como se van a hacer las cosas; tomando en

cuenta las tacticas a seguir.

Por lo que podemos decir que la estrategia es un conjunto de tacticas que

persiguen un fin competitivo

Al formular la estrategia de la organizacion se debe tomar en cuenta que esta no
solo propone un rumbo a seguir sino que también la manera en que se debe de

adaptar la organizacion al cambio.

La estrategias cuentan con una caracteristica importante que debemos tomar en

cuenta, ya que el plazo de estas es de menos de 1 minuto a mas de 3 anos.
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= TACTICAS

Una tactica es un medio por el cual se realiza una estrategia. Esta es mas

especifica que la estrategia, abarca periodos mas cortos, y debe coincidir con la

estrategia y apoyarla.
Para entender mejor que es una tactica se presenta el siguiente ejemplo:
Estrategia

“Dirigir la promocion del productos a varones de 25 a 40 afos de edad.”

Tacticas

1. Poner anuncios en revistas para varones.

2.Hacer anuncios en programas de television, que ven los varones.

3.3 PROCESO DE LA PLANEACION
El proceso de la planeacion se basa en:
1.- Identificar la misién actual de la organizacion y de sus objetivos .

La Mision de la organizacion, es un parte muy importante a tomar en cuenta ya

que es esta la que nos va a establecer la razon de ser de la organizacion.
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Los Objetivos son la base de la planificacion, ya que proporcionan las metas que

la organizacion y los empleados buscan alcanzar.

La Estrategia nos indica la manera en la que se busca alcanzar los objetivos y

llevar a cabo la mision de la organizacion.

2.- Analizar la situacion interna y externa de la organizacion

Esta parte del proceso se basa en el andlisis de la organizacién, mediante la
deteccion de las fuerzas y debilidades que destacan en el interior de la

organizacion y asi mismo se analiza el impacto de las amenazas y las

oportunidades del ambiente externo.
3.- Formulan las estrategias

La formulacion de estrategias nos permite establecer e identificar el camino a

seguir para alcanzar los objetivos y llevar a cabo la mision de la empresa.

4 .- Evaluacion de resultados

La evaluacion de los resultados obtenidos nos va a permitir conocer si las
estrategias puestas en practica lograron cumplir con los objetivos propuestos, de

no ser asi, es el momento en el que se reformula la estrategia con el fin de obtener

mejores resultados.
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3.4 CONCEPTO DE PLANEACION ESTRATEGICA

Podemos considerar a la planeacion estratégica como la anticipaciéon de los

hechos futuros mediante un curso o guia de accion con caracter competitivo.

Que en su conjunto permite a la organizacion un adecuado funcionamiento de

todas sus areas o departamentos.

La Planeacion Estratégica es un proceso que comienza con la identificacion de las
fuerzas y debilidades, oportunidades y amenazas de la organizacién o de un area
especifica y con esto se logra identificar aspectos criticos que influiran en la toma
de decisiones enfocada, a elegir, capacitar, desarrollar y motivar al personal,
haciendo cambios e implementando planes a seguir que faciliten el cumplimiento

de la mision y los objetivos organizacionales.

La Planeacion Estrategica es necesaria para que una empresa se concentre en la
tarea de prevenir, analizar y corregir lo que no funciona bien, con el fin de no sufrir

las consecuencias de un camino en penumbras.

El proceso de planeacion estratégica es continuo, ya que la planeacién estratégica

se adelanta y dirige las funciones de direccion de la organizacion.
La Planeacion Estratégica necesita implementarse como una forma de vida, como

un actitud de proponer nuevos esquemas de desarrollo sin perder de vista el foco

al cual esta dirigida organizacion.
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La Planeacion Estrategica tiene dos connotaciones:

A) Realiza un "mapa” de las probables decisiones futuras de una

organizacion.

/T“

B) Disefia una ruta de accién personal para el futuro.

En ambos casos nos enfrenta a la incertidumbre de, qué pasara en el futuro y
como actuaremos de manera conveniente para cumplir los propositos

fundamentales.
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3.5 DESARROLLO DE LA ESTRATEGIA

En cuanto al desarrollo de una estrategia adecuada a cada organizacion se deben

de tomar en cuenta ciertos aspectos a seguir como los son:

1.- Oportunidad del Medio; esto se refiere a lo que la organizacion podria

hacer.

2.- Competencia y Recursos; enfocados directamente a lo que /la organizacion

puede hacer.

3.- Intereses y Deseos Administrativos; encaminado a lo que la organizacion

tiene que hacer.

4 - Responsabilidad ante la Sociedad; representa lo que /a organizacién tiene

que hacer.

Al considerar estos componentes dentro del desarrollo de la estrategia se logra

obtener un plan estratégico favorable para la organizacion.

La adecuada formulaciéon de la estrategia de una organizacién tiene un valor

agregado que ofrece mucho mas que un simple cambio o adaptacion al cambio.
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3.5 POSICIONAMIENTO DE LA ESTRATEGIA

Para lograr posicionar una estrategia acorde a la organizacion debemos conocer
el mercado al cual nos estamos enfocando, para que asi la organizacion pueda
posicionarse en él, esto con el fin de los consumidores nos puedan identificar y

diferenciar de nuestros competidores.

Existen diferentes tipos de posicionamiento de una estrategia entre los que

podemos encontrar los siguientes:

Estrategias genéricas:

a) Posicionamiento centrado en el consumidor; en este caso se busca

asociar el producto a las caracteristicas que sugiere su imagen.

b) Posicionamiento basado en la competencia; consiste en mostrar las

ventajas competitivas que pose nuestro producto frente al de la
competencia haciendo énfasis en el precio, calidad y servicio.
c) Posicionamiento social de la empresa; donde se debe de tomar en

cuenta los valores sociales, las ideas y creencia de cada lugar y

tiempo.

Estrategias especificas

« Posicionamiento sobre las caracteristicas concretas del producto; se debe

de asociar la marca con una serie de virtudes y atributos que nos hagan
diferentes a los demas, como lo podrian ser caracteristicas fisicas o
beneficios.

e Posicionamiento sequn las caracteristicas del consumidor; donde se busca

adaptar el producto a las necesidades que manifieste el segmento de

mercado al que nos enfocaremos.
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« Posicionamiento en funcion de los huecos de mercados ya detectados:

este tipo de posicionamiento se da, al analizar los huecos de mercado que
no son satisfechos por otras organizaciones o por los nuestros a fin de

aprovechar el potencial de los consumidores no tomados encuentra.
3.7 MATRIZ FODA (Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas)

La matriz FODA es una herramienta muy utilizada para poder establecer la
estrategia correcta que permita a la organizacion alcanzar sus objetivos. Ademas
permite conformar un cuadro de la situacion actual de la organizacion,
permitiendo de esta manera obtener un diagnostico preciso que permita tomar

decisiones afines a los objetivos y politicas formuladas.

El término FODA es una sigla conformada por las primeras letras de las palabras

Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas.

De estas cuatro variables, tanto las fortalezas como las debilidades son internas
de la organizacion , por lo que es posible actuar directamente sobre ellas. En
cambio con la oportunidades y la amenazas son externas; por lo que en general

resulta muy dificil poder modificarlas.

FORTALEZAS: Son las capacidades especiales con que cuenta la empresa, y
por los que cuenta con una posicién privilegiada frente a la competencia. Recursos

que se controlan, capacidades y habilidades que se poseen, actividades que se

desarrollan positivamente.
OPORTUNIDADES: Son aquellos factores que resultan positivos, favorables,

exportables, que se deben descubrir en el entorno en el que actia la empresa, y

que permiten obtener ventajas competitivas.
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DEBILIDADES: Son aquellos factores que provocan una posicion desfavorable
frente a la competencia. Recursos de los que se carece, habilidades que no se

poseen, actividades que no se desarrollan positivamente.

AMENAZAS: Son aquellas situaciones que provienen del entorno y que pueden

llegar a atentar incluso contra la permanencia de la organizacion.
Distinguir entre el adentro y el afuera de la organizacion a veces no es tan facil
como parece. Para esto hay que tener en cuenta, no la disposicion fisica de los

factores, sino el control que se tenga sobre ellos.

En base en una vieja definicion de limite: lo que me afecta y controlo, es interno al

sistema. Lo que me afecta pero esta fuera de mi control, es ambiente externo.’

Para poder comprenderla mejor tomaremos en cuenta el siguiente esquema:

Factoreg
Internog Fortalezas (F) Debilidades (D )
Factores
Externos
Estrategia (F O) Estrategia (D O )
Oportunidades (O) Esta es la mas exitosa ya que En este caso se busca superar

utiliza fuerzas de la organizacion | las debilidades aprovechando
para aprovechar las oportunidades| las oportunidades

Estrategia(F A ) Estrategia (D A )
Amenazas (A) Con esta estrategia se utilizan las | Esta considerada como la
fuerzas para hacerle frente a las mas conflictiva ya que la
amenazas organizacion tiene todas las
de perder

' * Hugo Esteban Glagovsky
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La siguiente Matriz FODA corresponde al Centro de Distribucion de
Recubrimientos Decorativos e Industriales.
FUERZAS OPORTINIDADES DEBILIDADES AMENAZAS
Delimitacion Inadecuada
Personal Calificado Localizacion Geografica de No poder Retener al
Tareas Personal Calificado

Buena Relacion con el
Sindicato

Empresa Lider en su
ramo

Prestaciones Superiores
a

la media

Certificacion en ISO
9000

Nuevos Productos

Experiencia en
conocimientos
Renombre de la
Organizacion
Desarrollo de Planes de

Carrera

Crecimiento del Mercado

Mala relacion entre
areas

Mala Comunicacion

Falta de motivacion

Malos tiempos de
respuesta

en promociones y
nivelacion
de sueldos

Automatizacion
y Tecnologia

Competencia
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Tomando en cuenta cada uno de los puntos incluidos en este capitulo se proponer
utilizar la Matriz FODA (Fuerzas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas) como
una herramienta, la cual analiza y evalla la situacion de las organizaciones y asi

favorecer a una correcta toma de decisiones.

En el Capitulo Cuatro se ponen de manera practica los temas incluidos durante los
primeros capitulos, y se hace la propuesta de un programa que contiene
actividades las cuales propician mejores resultados tanto a nivel individual como a

nivel organizacional.

68



apitu

PROGRAMA ESTRATEGICO DE OPTIMIZACION PARA EL
RECURSO

4.1 Antecedentes

4.2 Aplicacion de la Matriz FODA
4.3 Programa

4.4 Sugerencias



Caso Practico

PROGRAMA ESTRATEGICO DE OPTIMIZACION PARA EL RECURSO
HUMANO (CASO PRACTICO)

4.1 Antecedentes
Objetivos del Programa

Optimizar de forma integra y digna a los Recursos Humanos del Centro de

Distribucion

Analizar a través de la matriz F ODA, | a e strategia correcta q ue permitaa 1a

organizacion alcanzar sus objetivos y aprovechar mejor a su Recurso Humano
41.1. Se presentara de manera clara y resumida la historia, los aspectos

generales, la evolucién que ha tenido, asi como la manera en la que se encuentra

constituida la actualmente la organizacion.

HISTORIA DE GRUPO COMEX

La filosofia de formar una gran familia que permanezca unida ha sido parte de
Grupo COMEX desde su fundacion.

Esta vocacion se ha mantenido y lejos de debilitarse con las adversidades que se

han vivido a lo largo de los 50 anos de la companiia, se ha fortalecido y ha sentado

las bases para que el futuro siga siendo prometedor para todos sus integrantes.
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COMEX a través del tiempo

COMEX se fundo hace cincuenta afios con la mision y compromiso de ofrecer las
mejores pinturas, recubrimientos y complementos para la decoracion y proteccion

del hogar. #

Grupo COMEX es en la actualidad un consorcio de empresas dedicado de manera
preponderante a la fabricacion, comercializacion y distribucion de pinturas,
recubrimientos e impermeabilizantes enfocados a satisfacer las mas diversas

necesidades del mercado nacional e internacional.

No obstante, lo que hoy es un importante conglomerado industrial nacié hace 50
anos en un garaje de la colonia Independencia, con un viejo molino de la Primera
Guerra Mundial. Esta pequefia empresa familiar, bautizada por sus fundadores
como Comercial Mexicana de Pinturas, COMEX, alcanzd con el tiempo el

liderazgo absoluto en el mercado nacional de pinturas y recubrimientos.

Pronto aquel garaje resultd insuficiente, ya que los primeros productos de
COMEX, Super Tone (para interiores, a base de agua) y Flat COMEX (pintura de
aceite mate) tuvieron un éxito rotundo. La empresa vivid entonces su primera
mudanza a unas viejas instalaciones ubicadas en la carretera México-Puebla. De
ahi se trasladé, en marzo de 1958, a la calle de Acatl, en el Fraccionamiento

Industrial San Antonio de Azcapotzalco.

En las nuevas instalaciones se inicid la fabricacién de pinturas vinilicas que
sustituyeron a las de aceite, las mas comunes en aquella época. Asi nacié la
marca Vinimex, que le permiti6 a COMEX conservar y acrecentar su liderazgo en

el mercado nacional.

** Articulo publicado en el No. 5 de la revista Sensaciones
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Un hecho desafortunado motivé en 1959 la creacion de la primera empresa
vinculada a COMEX: tras un incendio en aquella planta se decididé separar la
fabricacion de productos industriales y de madera del resto de las pinturas. Asi

nacio Productos Industriales de México (Pimex).

En aquellos afos el crecimiento espectacular de COMEX motivo el descontento de
algunos competidores. Ocho o diez fabricantes se organizaron para formar un
frente comun y amenazaron a los tlapaleros y ferreteros en el sentido de que no
les seguirian surtiendo sus productos si continuaban vendiendo pinturas COMEX.
En aquella época, el liderazgo lo tenian otras marcas de pintura y muchos
mostradores decidieron sumarse al boicot, devolver los productos y pedir sus

reembolsos de dinero.

Sin embargo, lejos de amedrentarse ante aquella circunstancia, los fundadores de
COMEX decidieron y lograron establecer tiendas exclusivas para la venta de sus
productos, de tal manera que aquel boicot contra la empresa, que amenazaba con

destruirla, termind por darle el impulso que necesitaba.

Poco tiempo después se tomo la decisién de hacer duefos a los encargados de
las tiendas COMEX. Con ello surgi6 la red de concesionarios que transformod
definitivamente el negocio de las pinturas en México y con el tiempo permitio a la

empresa convertirse en lider absoluto del mercado.

Mientras la red de concesionarios se hacia mas amplia y fuerte, la fabrica de Acatl
ya le quedaba chica a la empresa, por lo que hubo necesidad de buscar nuevos
terrenos. La nueva planta de COMEX, la mas grande e importante de
Latinoamérica, se instalo en Tepexpan, Estado de Meéxico, en un area de

aproximadamente 80 mil metros cuadrados.
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La década de 1970, sinonimo de cambio y crecimiento, marco la consolidacion de
la empresa. Fueron afos de gran actividad y proyeccion. A Tepexpan se fueron

sumando nuevas plantas de produccion y especialidades.

A finales de la decada de 1980 las oficinas corporativas se ubicaron en Parque
Reforma y se fundd Kroma. La evolucion de COMEX continué a pasos
agigantados y en cientos de mostradores el trabajo cotidiano de la red de
concesionarios consolidé el liderazgo de la marca, tanto en México como en otros

paises del mundo.

Nuevas generaciones se han sumado a |os fundadores de COMEX, que en un
mundo globalizado de fuerte competencia y cambios vertiginosos enfrenta el reto
de fortalecer su espiritu pionero y -en un entorno cadtico e incierto- ser

protagonista del tercer milenio como empresa de clase mundial.

Grupo COMEX esta organizado en cuatro sectores: Produccion, Comercializacion,

Servicios e Investigacion.

SECTOR DE PRODUCCION

Comprende seis plantas industriales situadas en la zona metropolitana de la

ciudad de México y sus alrededores:

« COMEX Planta Tepexpan
Vinilicas, esmaltes y solventes.
* Empresa AGA
Vinilicas a base de agua (color blanco y pasteles) texturizados e

impermeabilizantes
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« Amercoat Mexicana
Productos industriales, recubrimientos especiales, esmaltes.
« Fabrica de Pinturas Universales
Pinturas para sefalizacion
+ Akzo Nobel COMEX
Pintura automotriz
« Tecno Barnices
Lacas, barnices, selladores y pegamentos
. Poly Form
Barnices y Pinturas Poliuretano

SECTOR DE COMERCIALIZACION

Sus operaciones se basan en Distribuidora Kroma y Pinturas Meridian, empresas
comercializadoras que realizan la distribucion, mercadeo y venta de todas las
lineas de productos del grupo.

« Distribuidora Kroma

+ Pinturas Meridian

SECTOR DE SERVICIOS

Esta integrado por la empresa Auto-transportes Delta, que se fundo en 1991 con

la finalidad de aprovechar la sinergia de las empresas del Grupo COMEX.
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SECTOR DE CAPACITACION E INVESTIGACION

La investigacion, el desarrollo tecnologico y la capacitacion son fundamentales
para COMEX, ya que le permiten obtener ventajas competitivas y permanecer a la

vanguardia del mercado. A este sector pertenecen:

+» Centro de Formacién Integral COMEX

Servicio Técnico Comercial (SETEC)
» Centro de Investigacion en Polimeros(CIP)

Para enfrentar los desafios que impone la globalizacion economica mundial,
COMEX ha implementado una estrategia cuyos ejes principales son el concepto

Sensaciones y el Sistema Tintomético Color Center.

Sensaciones de COMEX es un concepto vanguardista que se vale del color, la
riqueza de texturas y nuevos acabados para crear espacios y ambientes
armonicos.

Es vision de futuro, ya que crea un concepto integral en decoracién y desarrolla
una identificacion del ser humano con sus espacios y ambientes, invitandolo a

desarrollar creatividad y estilo personal.

El Sistema Tintométrico Color Center de COMEX permite al cliente acceder a una
gama muy amplia de colores. Hasta la implantacion de este sistema sodlo se
vendian colores de linea mediante un muestrario, pero esta nueva tecnologia
posibilita la igualacién o elaboracion de miles de colores cuya formula queda
almacenada en la memoria de la computadora para repetirse cuantas veces sea

necesario.
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Todas las tiendas COMEX tienen un muestrario donde se incluyen mas de mil
cartas de color. El Sistema Tintomeétrico Color Center tiene formulas ya elaboradas
que especifican la cantidad de colorante necesaria para preparar determinado
color. Si el color deseado no se encuentra dentro de esta "paleta” hay otra opcion:
el espectrofotometro, una pequefia camara fotografica conectada a la
computadora que, mediante un software especial, formula el color de la muestra,

tela u objeto que se quiera igualar.

En cuanto a la variedad de productos que se pueden igualar con el Sistema
Tintométrico Color Center estan los esmaltes, texturizados, pinturas vinilicas,
pinturas multiefectos, acabados monocromaticos, impermeabilizantes, barnices
para madera y recubrimientos industriales, entre otros. El sistema también cuenta
con un software Ilamado Harmony, que tiene |a capacidad d e s ugerir colores a
combinar, opcién que equivale a tener un decorador de interiores virtual en cada

tienda.

Grupo COMEX ha apostado también a la transformacion de los puntos de venta
en verdaderos centros de atencion para la decoracién y mantenimiento del hogar,
de los centros de trabajo, comercios, hoteles o cualquier otro espacio. Las tiendas
COMEX ofrecen todo lo necesario para pintar y recubrir, ademas de contar con
personal calificado para asesorar al cliente y ofrecerle recomendaciones sobre
texturas y acabados, asi como consejos practicos para preparar, reparar y

mantener diferentes areas.

Siempre a la vanguardia, COMEX ha disefiado un sitio sencillo y practico en

Internet donde es posible encontrar ideas para pintar y decorar la casa o la oficina.

La pagina www.COMEX.com.mx ofrece consejos, sugerencias y temas
relacionados con la sicologia del color, la cromoterapia y algunos aspectos
basicos de Feng Shui, asi como informacién sobre lo Gltimo en productos para la
construccion y el acabado de muebles, objetos, estructuras, entre otras cosas.
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Adicionalmente, estan empezando a operar centros de atencion al cliente
llamados ProService, que brindan servicio con personal capacitado y de confianza

en la aplicacién de cualquiera de los productos COMEX.

Con el esfuerzo cotidiano, ligado a un trabajo en el que han puesto cuerpo, alma e
ilusiones, varias generaciones de mexicanos se ha contribuido a hacer de Grupo

COMEX lo que es hoy.

Grupo COMEX, integrado sobre la base de Comercial Mexicana de Pinturas, ha
contribuido durante cincuenta anos al crecimiento de la sociedad mexicana. El
liderazgo que ha mantenido durante mas de veinte anos enorgullece, ya que
fortalece la conviccion de que el éxito sélo puede sustentarse en los valores de

equidad, honestidad y respeto.

Historia del Centro de Distribucion

-El Centro de Distribucion es una empresa del Grupo COMEX, el cual se dedica a

la comercializacion distribucion de productos COMEX.?®

*Nace ante la necesidad de satisfacer las nuevas demandas del desarrollo en un

mundo globalizado y competitivo.

COMEX Centro de Distribucion se constituyo en 1990 bajo el lema “la calidad esta
en el servicio”. Tiene la finalidad de distribuir, comercializar y coordinar los

esfuerzos de mercadotecnia del grupo.

" Sensaciones no. 5 ‘Planteando. medio informativo de Tepexpan. - Los Pioneros de COMEX
cadena de lealtad y afecto, Josefina Vazquez Mota
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Cuenta con oficinas en el area metropolitana de la Ciudad de México y cuatro

bodegas: Estado de México, Guadalajara, Monterrey y Minatitlan.

La Comercializacion incluye la venta de productos a la red d e concesionarios,
conformada por mas de 2 mil puntos de venta exclusivos COMEX en todo el

territorio nacional.

La estructura comercial de la Distribuidora tiene como objetivo la implantacion de
estrategias comerciales globales y el analisis de factibilidad de proyectos tanto

para la organizacion como para su red de concesionarios.

La automatizacion de los almacenes y el sistema de promotores y ejecutivos de
cuenta por zona para atender a los concesionarios, son dos elementos que

contribuyen de manera notable al logro de mejor atencion a clientes.
COMEX Centro de Distribucion tiene a su cargo la distribucion de los productos

COMEX en paises como Bélgica, Brasil, Costa Rica, China, El Salvador, Estados

Unidos y Guatemala entre otros.
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4.2 Aplicacion de la Matriz FODA (Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y

Amenazas)
4.2.1 Fuerzas
4.2.1.1En la organizacioén se cuenta con personal calificado

Esto se logra mediante el proceso de reclutamiento y seleccion el cual emplea los
métodos y las técnicas mas confiables en cuanto a la evaluacion de candidatos
idbneos para cubrir las vacantes, obteniendo con esto la certeza de que el
personal que se va a contratar no solo cubre los requisitos necesarios, sino que
ademas posee una serie de conocimientos, caracteristicas y aptitudes que
permitiran obtener el mayor provecho tanto del individuo como de los resultados

esperados.

El procedimiento de reclutamiento y seleccion que se lleva a cabo dentro de la

organizacion es el siguiente:

1.- Una vez que se recibe la requisicion de personal debidamente llenada, firmada
y aprobada, comienza el proceso de reclutar candidatos, las fuentes de
reclutamiento utilizadas son: la cartera de candidatos (formada por todos los
curriculos que recibe la organizacién), la bolsa de trabajo OCC de Internet, y la
cartera de candidatos del grupo de intercambio del cual se forma parte.

En el caso de solicitar p ersonal sindicalizado, s e coloca una manta fuera de la

organizacioén y se toma en cuenta la cratera de candidatos.

2.- Se analiza a los candidatos tomando en cuenta el perfil de la vacante, se
realizan una entrevista de exploracion profunda y si el candidato cumple con el

perfil y con los datos proporcionados en su solicitud de empleo se pasa al

siguiente punto.
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3.- Se aplican las evaluaciones psicometricas entre las que destacan:

a) Terman Merill. Que mide la inteligencia y el potencial de aprendizaje de los
candidatos.

b) Human Side. Compuesto por Cleaver, proceso pensante de Ned Herman y
valores de Spranger. Estas pruebas en conjunto evaluan el estilo de trabajo
de las personas y su estilo de pensamiento.

c) Big Five Factors. La cual identifica 5 rasgos de personalidad que son;
enfoque de metas, extroversion / introversion, adaptabilidad, reaccion ante
situaciones bajo presion y apego a normas.

d) IPV. Prueba de estilo de ventas

e) Para el personal sindicalizado las pruebas aplicadas son: conocimientos

generales y matematicos.

4.- Se procesan los resultados de las pruebas y se integran los reportes
psicométricos a cada entrevistado.

5.- Se entregan los resultados a los jefes de las vacantes y se hace una segunda
entrevista, y se recibe mediante un formato la aprobacion o desaprobacion de los
candidatos.

6.- Si se aprueba se le aplica el examen médico, el cual realiza el doctor de la
organizacion y si el da el visto bueno, entonces se manda a los candidatos a las
pruebas de laboratorio.

7.- Se hacen los estudios econdémicos por parte de la agencia encargada de la
realizacion de éstos.

8.- Una vez reunidos todos los documentos se cita al candidato para hacer la

propuesta economica, y se da la induccién.
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4.2.1.2 Existe buena relacion con el sindicato

La organizacion busca el bienestar de sus trabajadores, y el sindicato se preocupa
por que esto se cumpla, lo que ha permitido que reine un ambiente de paz y de
seguridad por parte de los trabajadores, al saber que se reconocen sus derechos y
obligaciones de manera correcta y conforme a las disposiciones de Ley.
El Sindicato se encuentra constituido por:

% Un apoderado legal

< Un asesor

<+ Dos delgados

El Sindicato actualmente tiene una plantilla de 122 trabajadores.

4.2.1.3 Es una empresa lider en su ramo por lo que esto da prestigio y confianza

a los empleados.

Su posicionamiento en le mercado en base a sus segmentos es el siguiente:

a) Arquitectdnico

COMEX 52 %
Sherwin Williams | 20 %
Berel 15 %
‘Optimus 5%
Osel 5% |
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b) Recubrimientos

v" Texturizados

v Impermeabilizantes

c) Maderas

Corev (27 %

COMEX | 25%

Pintex |19 %
Fester 21%
COMEX 19 %
Alcoat 17 %
Imper quimia [ 15 %

Sayer Lack |30 %
COMEX 27 %
Optimus 15 %

Caso Practico
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d) Industriales

Amercoat 27 %
COMEX

International 23 %
Sherwin Williams [ 21 %
Napko 15 %
Dupont 13%

e) Repintado Automotriz

Dupont |40 %
Excelo 20%
Sikenes (15 %
(COMEX)
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4.2.1.4 La empresa ofrece prestaciones superiores a la media

Fondo de Ahorro

Vales de Despensa
Aguinaldo

Vacaciones

Prima Vacacional
Gastos Médicos Mayores

Seguro de Vida
Pago de Incapacidad
Caja de Ahorro
Préstamos de caja

Prestaciones de Ley
Aguinaldo

Vacaciones
Prima Vacacional

4.2.1.5 Desarrollo de Personal

6%

9.5%

19 dias

Tabla L.F.T.

43 %

50 % lo asume la empresa y el
Otro 50% el empleado.

60 meses de Salario Base

3 dias Enf. Gral. Inicial

la cantidad que se desea ahorrar

3 meses de sueldo

15 dias
Tabla L.F.T.
25 %

Se cuenta con muy buenos programas de capacitacion interna y externa, la cual

se realiza para el personal, y los mismos concesionarios a través del Centro de

Desarrollo Integral COMEX (CEDIC).

La investigacion, el desarrollo tecnolégico y la capacitacion son fundamentales

para COMEX, ya que le permiten obtener ventajas competitivas y permanecer a la

Vanguardia.
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4.2.1.6 Gestion por Desempeno

Es una herramienta de gran valor para COMEX, ya que al fijar los objetivos en
tiempo y forma que permite corregir desviaciones, e incrementa expectativas con

base en los objetivos alli sefialados.

Sirve como método de valuacion de los empleados y a través de este se

determinan los posibles aumentos o nivelacion de sueldos y salarios dentro de la

organizacion.

4.2.1.7 Es una empresa certificada

La Asociacion Espariola de Normalizacion y Certificacion (AENOR), certifica que el
sistema de Gestion de la Calidad adoptado por el Centro de Distribucion, para la
distribucion de pinturas, recubrimientos, adhesivos y solventes para el sector
arquitecténico, industrial, aplicacion en maderas y repintado automotriz, se da

conforme a las exigencias de la Norma ISO 9001:2000
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4.3.1. Oportunidades
4.3.1.1Localizaciéon geografica

Por la posicion geografica en la que se encuentra la organizaciéon permite una
correcta distribucion y comercializacion de los productos que se ofrecen, ya que
cuenta con acceso a la Autopista México-Querétaro, Autopista Chamapa La

Quebrada, Autopista México Pachuca, via José Lopez Portillo, via Gustavo Baz,

Periférico.
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4.3.1.2El desarrollo de nuevos productos

Tomando en cuenta que la organizacion esta creciendo, aumentando y
manteniendo su participacion en el mercado, el desarrollo de nuevos productos y

servicios, permite a los empleados contar con oportunidades diferentes para

desarrollarse.

Tal es el caso de:

v El Sistema Tinto métrico Color Center , que posibilita la igualacion
de colores, y ofrece posibilidades de crecimiento y desarrollo del
personal para su implantacion.

v Sensaciones, que propone un concepto integral en decoracion, el
cual requiere que se le de mayor atenciéon a los clientes y se
satisfagan mejor sus necesidades, por lo que se requiere de
areas y personal especializado en este sentido.

v Pro Service, que brinda servicio para la aplicacion de los
productos que se venden, por lo que requiere contar con personal

capacitado y de confianza que apoye en dicha cuestion.

4.3.1.3El personal adquiere la experiencia necesaria, asi como un buen nivel de

conocimientos.

El trabajar en una organizacion lider en su ramo, ofrece una circunstancia de
beneficio y preferencia a los empleados, frente a los trabajadores y profesionistas
que en su momento pudieran postularse para ser contratados en las diferentes

organizaciones que se encuentran dentro y fuera del pais.
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4.3.1.4 Planes de Vida y Carrera

La organizacion cuenta con esta propuesta para los empleados, la cual permite un
amplio crecimiento y desarrollo, pero realmente no se esta dando para la mayoria
del personal, el problema actual es que solo una pequena minoria puede acceder
a estos planes y obtener b eneficios, pero una gran parte del personal no tiene
conocimiento sobre esta posibilidad y tampoco puede conseguir informacién y

apoyo al respecto.
4.3.1.6Fuertes perspectivas de crecimiento
Hoy en dia se busca la manera de ampliar el mercado en puntos que aun no se

tienen cubiertos, como en este caso en especifico hablamos de Sudameérica y

Estados Unidos los cuales ofrecen grandes oportunidades a los empleados.

4.4.1 Debilidades

4.4.1.1Delimitacién inadecuada de actividades

Actualmente los empleados se encuentran laborando en un sistema de procesos,
el cual no ha logrado su implantacion total, y con el constante movimiento de
personal ya sea dentro de una misma area, o por personal de nuevo ingreso, se

genera la duplicidad de tareas.

Afectando con esto el logro de resultados y un impacto negativo en las auditorias

de calidad.
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4.4.1.2 No se cuenta con una adecuada relacion entre los departamentos que se

prestan servicio.

Se hace referencia con esto a los departamentos, que por cuestiones de las
actividades propias de la organizacion, deben de trabajar estrechamente y facilitar
los procesos, pero no se esta dando esta situacién de una manera correcta, ya
que por falta de compromiso y cumplimiento de los empleados de cada area, el
apoyo entre areas se ha ido disminuyendo ocasionando con esto retrasos y

situaciones conflictivas.

4.4.1.3 Mala comunicacion

Este aspecto es muy importante a tomarse en cuenta dentro de las
organizaciones, ya que es uno de los pilares mas fuertes en los que se basa una
organizacién, pero en estos momentos dentro de la organizacion se estan
presentando fallas de comunicacion que afectan desde el trabajo diario que

realizan los empleados como en la toma de decisiones adecuadas.

Los empleados requieren un canal abierto de comunicacién que les permita contar

con la informacién necesaria para cumplir con los fines que persiguen.
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4.4.1.4 Falta de motivacion y reconocimiento para los empleados

No se esta dando la motivacion adecuada a los empleados y esto perjudica en
escala, ya que no se cuenta con un programa especial de motivaciéon que asegure

que el empleado se sienta reconocido y premiado por su esfuerzo.

4.4.1.5 Los tiempos de respuesta en las transferencias o promociones no son los

correctos.

En algunos casos se cuenta con personal que no ha tenido cambios o
movimientos de puestos o areas, por lo que es conveniente atender dicha
necesidad para contar con buenos equipos de trabajo y sobre todo con personal

satisfecho que contribuya al crecimiento de la organizacion.

En algunos casos las vacantes que surgen dentro de la organizacion son cubiertas
por personal externo, el cual retraza el tiempo de transferencias y promociones
para empleados de mayor antigiiedad dentro de los puestos y con buenos niveles

de desempeiio, afectando asi el reconocimiento de los empleados.
4.4 1.6 La Nivelacion de sueldos no se da en los tiempos requeridos.

Debido al problema de la transferencia y promociones tardias dentro de la
organizacion, la actividad de nivelacion de sueldos y salarios se ve retrazada por
las cuestiones antes mencionadas, provocando con esto descontento por parte de
los empleados, que afecta el desempefio de éstos y puede ser una de las causas

de rotacion de personal y pérdida de talento.
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4.4.1.7 Un clima organizacional minimizado

Este se da en base a los valores y a las relaciones existentes dentro de la
organizacién, pero al haber conflictos, este clima se ve disminuido y crea un
ambiente hostil para los empleados que dificulta el buen funcionamiento de la

organizacion.

La mala relacion de los empleados con los jefes o supervisores esta provocando
conflictos que afectan los resultados esperados y disminuyen la participacion de

los empleados en la toma de decisiones y en el desempefio de funciones.

4.4.1.8 La automatizacion de las funciones

A los empleados les impacta la automatizacién de las funciones ya que su trabajo
se ve remplazado por los sistemas de informacion y produccién, los cuales ofrecen
mayores beneficios a las organizaciones al disminuir errores, aumentar cantidad
de produccién y disminuir costos de sueldos y salarios al requerir una menor
cantidad de personal para cumplir con las funciones y solo basarse en personal

especializado.

4.4.1.9 Tecnologia en cuestién de comunicaciones y equipos de computo.

La influencia de la tecnologia y el impacto de esta en la organizacion es cada vez
mayor, y si los empleados no cuentan con los conocimientos necesarios para
hacer frente a las nuevas tendencias, se ven amenazados por todos aquellos
profesionistas que cuentan con el nivel de conocimientos y capacitacion requerida

para los nuevos procesos.
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4.4.1.10 La especializacion de las funciones requiere personal mas calificado que

este al dia y a la vanguardia.

No es solo responsabilidad de la organizacion el proporcionar un adecuado
sistema de entrenamiento, capacitacion y adiestramiento de los empleados, sino
que la responsabilidad también recae en los empleados que requieren mantenerse
actualizados para poder ser ellos mismos los que cumplan con los nuevos
requisitos o bien seran profesionistas mejor calificados los que ocupen sus

puestos.

4.5.1 Amenazas

4.5.1.1 No poder retener al personal calificado, esto se debe a que algunos
puestos 0 areas dentro de la organizacion, no ofrecen las mismas posibilidades de
crecimiento y desarrollo a sus empleados, por lo que se provoca con esto que los
empleados busquen nuevas opciones que los beneficien y otorguen mayores

beneficios tanto econdmicamente como profesionalmente.

Por lo que el descuido en este aspecto dentro de la organizacién, genera

inestabilidad y fuga de capital intelectual.
4.5.1.2 La Competencia como se pudo observar, acecha muy de cera a la
organizacion, para obtener un mayor nivel de mercado, por lo que es necesario

prestar atencion a los siguientes competidores:

a) Sherwin Williams dentro del segmento Arquitectonico por su 20 % de

participacion.
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b)

c)

d)

e)

Caso Practico

Corev con el 27% en el segmento de Recubrimientos texturizados,
utilizando este la posicion numero uno. Y Fester con el 21% en
Recubrimientos Impermeabilizantes.

Sayer Lack posee un 30% del mercado en el segmento de maderas siendo

el lider.
International ocupa la segunda posicion en el segmento de industriales con

un 23%.
Dupont es el lider en el segmento de Repintado Automotriz con un 40 % de

participacion.
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4.6 Nombre del Programa:

Programa Estratégico de Optimizacion para el Recurso Humano de un Centro de

Distribucion de Recubrimientos Decorativos e Industriales.

Objetivo Particular:

Aprovechar las fuerzas y fortalezas que estan presentes dentro del organizacion
para poder hacerle frente a las debilidades y amenazas que afectan el desarrollo

del Recurso Humano.

A continuacion se presenta el programa que permitird optimizar al Recurso

Humano de la Organizacion:
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Programa Estratégico de Optimizacién para el Recurso Humano de un Centro de Distribucion de Recubrimientos Decorativos e Industriales

Plantilla de personal Confianza: 534 Sindicalizados: 122
Numero| Actividad Descripcion Instrumentacién Asignacién Resultados Esperados Tiempo
1 Evaluacion Obtener informacién, A) Aplicar un cuestionario a los Area Obtener informacion real que 4 semanas
del acerca de la forma en que |empleados de la organizacion, permita realizar un diagnostico
Clima se percibe la operacion de |para conocer la percepcion de de sobre la percepcion que tienen
la organizacion. éstos. los empleados de la organizacién. |Grupos de:
Recursos
El cuestionario debera ser perso- 33 personas
nal y confidencial, la informacién Humanos |Involucrar a todos los empleados,|por cada dia
que proporcione sera la base del en la evaluacién de la situacion |de la semana
analisis a realizar. actual de la organizacién y con
y ello obtener las propuestas de solo de lunes

Es importante obtener la colabora-
cién de todos los empleados.

Los aspectos a ser considerados
dentro de este cuentionario son:

° Estructura: donde se analizara la
percepcidn que tienen los emplea-
dos sobre las politicas, los proce-
dimientos, reglas, tramites, nor-
mas, obstaculos y otras limitacio-
nes a los que se enfrentan éstos
en el desemperio de su trabajo.

° Responsabilidad: se refiere a la
percepcién acerca de la autonomia
en la toma de decisiones y sobre
la supervisién que reciben.

° Recompensa: donde se reflejara
la motivacion y reconocimiento que
reciben por |a realizacién de su
trabajo.

Coordinadores

de

Area

mejoras y de acciones correctivas
y preventivas a ser aplicadas.

Fomentar una mayor participacion
de los empleados en la toma de
decisiones, logrando con esto un
cambio en la actitud de todo el
personal.

Otorgar recompensas de manera
mas justa y equitativa a los em-
pleados.

a viernes
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Programa Eslratégico de Optimizacién para el Recurso Humano de un Centro de Distribucién de Recubrimientos Decorativos e Industriales

Numero

Actividad

Descripcién

Instrumentacién

Asignacion

Resultados Esperados

Tiempo

° Desafio: que nos ayuda a cono-
cer los riesgos que se permite co-
rrer a los empleados y la competi-
tividad que existe entre éstos.

° Relaciones: enfocado a revelar
informacién sobre el buen ambien-
te y las relaciones que existen en-
tre los empleados y sus jefes y

|sobre los grupos formales e infor-

males existentes.

° Cooperacion: orientado a conocer
el espiritu de apoyo y ayuda por
parte de los jefes y de otros em-
pleados de la organizacion.

° Indicadores: nos mostrara la per-
cepcion sobre los estandares a
ser alcanzados y sobre los que

se fijaron para lograr la producti-
vidad.

¢ Conflicto: apoyara la identificaci-
6n de problemas y el estado de
animo en que se encuentran los
empleados.

° Identidad: que nos permite cono-
cer el grado de pertenecia de los
empleados con la organizacién.

° Instalaciones: que identifica las
necesidades de mantenimiento

que se requieren resolver, asi como
las variables de iluminaci6n, espa-
cio, de higiene y de seguridad.

Conocer sobre el estado de &nimo
de los empleados y poder aplicar
las acciones necesarias para
mejorar su optimismo y el resul-
tado de su desemperio.

Mejorar el ambiente de trabajo en
la organizacién y lograr una mayor
cooperacion entre los empleados.

Establecer mejores parametros
de medicién sobre los objetivos
esperados.

Resolver conflictos de manera méas
rapida y oportuna al detectar la
causa que los origina.

Reforzar en los empleados el
sentimiento de pertenencia hacia
la organizacién.

Identificar las necesidades de
matenimiento de instalaciones
y de equipos de cémputo.
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Programa Estratégico de Optimizacion para el Recurso Humano de un Centro de Distribucién de Recubrimientos Decorativos e Industriales

Numero| Actividad Descripcion Instrumentacidn Asignacién Resultados Esperados Tiempo
2 Reinduccion Refuerzo para ® Crear cursos que contengan in- Area de Contar con personal mas informa- 4 meses
la Integracion formacién sobre: do e identificado con la organiza-
del Personal Recursos |cion.
a) La mision, vision y filosofia, asi Grupos:
como las politicas de la Organiza- Humanos

cion.

b) Presentar los objetivos a nivel
organizacional y departamental.

¢) La estructura actual y la relacién
entre departamentos.

d) La evolucion, transformacién y
crecimiento que se ha presentado,
en esta parte deben de incluirse
los nuevos productos y servicios
que ofrece la organizacion.

e) Mostrar informacién sobre la si-
tuacion actual de la organizacién
dentro del mercado y con sus com-
petidores.

f) Ensefiar los nuevos valores de la
organizacién.

g) Se deben indicar las reglas, cu-
ya infraccién puede llevar a una po-
sible accion disciplinaria.

h) Hacer notar los requisitos a cu-
brir para las promociones o trans-
ferencias, asi como el procedimien-
to que se debe seguir para que di-
chos cambios se puedan realizar.

Instructores

Favorecer el sentimiento de per-
tenencia y/o identidad de los
empleados sobra la organizacion.

Incrementar el nivel de informacion
¥ conocimiento de los empleados
para que éstos tengan una mayor|
capacidad en la toma de decisiones

Difundir y llevar a la practica los
valores de la organizacion.

Fomentar el cumplimiento y
aplicacién de las normas vy politicas

Ayudar a eliminar conflictos de
informacion y apoyar el desarrollg
y crecimiento del personal.

42 personas
16 secciones

2 dias de la
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Programa Estratégico de Optimizacion para el Recurso Humano de un Centro de Distribucion de Recubrimientos Decorativos e Industriales

Numero

Actividad

Descripcion

Instrumentacién

Asignacién

Resultados Esperados

Tiempo

i) Proporcionar un resumen de las
prestaciones, mencionar la periodi-
cidad de cada una y la manera en
la que los empleados deben actuar
para hacer uso de ellas.

j) Reforzar las politicas de seguir-
dad e higiene y mostrar las medi-
das a seguir en caso de un desas-
tre.

Hacer notar a los empleados el
apoyo que tienen por parte de la
organizacion.

Involucrar a los empleados con las
medidas de seguridad e higiene
para prevenir accidentes y mejorar
la seguridad.
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Programa Estratégico de Optimizacion para el Recurso Humano de un Centro de Distribucion de Recubrimientos Decorativos e Industriales

Numero| Actividad Descripcién Instrumentacion Asignacién Resultados Esperados Tiempo
3 Capacitacion Se requiere detectar ° Identificar la importancia de las Area Obtener un diagnostico sobre las |6 meses

las necesidades tareas y funciones de cada puesto necesidades de capacitacién que

de Capacitacion de requieren los empleados. dependiendo
¢ Se requiere conocer el rendimien- de las
to que esta teniendo el personal Recursos necesidades
en base a las descripciones de Retener al talento dentro de la identificadas,
puestos, evaluacion de desempefio Humanos |[organizacion. y del numero
las entrevistas o encuestas y las de personal
pruebas que nos muestran el nivel y que sera
de conocimiento que poseen los Contar con personal capacitado capacitado
empleados. Capacitacion |dentro de la organizacién.

Hacer el

Disefio de Cursos

Realizar la

Seleccion de

Instructores

° Finalmente es necesario analizar
a los empleados tomando en cuenta
los resultados esperados.

° Es necesario se tome en cuenta
y se detemine el disefio de los
eventos que se relacionaran para
la actualizacién de conocimientos,
motivacion, adiestramiento, capa-
citacién e integracion.

° Se debe determinar el tipo de ma-
terial didactico a utilizar.

° Se establecera el tiempo de dura-
cién de cada curso y la periodicidad
de éstos.

° Tomando en cuenta las necesida-
des de capacitacién se decidira
si los Instructores deberan ser in-
ternos o externos.

Comprobar que los objetivos se
estan alcanzando.

Disefiar cursos que se adapten a
las necesidades de los empleados
para cumplir lo major que se pueda
con la capacitacion requerida.

Aprovechar el nivel de conocimiento
que posee el personal de la orga-
nizacion, para que sean los mismos
empleados los encargados de
imnpartir los cursos de capacita-
cion.
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Programa Estratégico de Optimizacion para el Recurso Humano de un Centro de Distribucion de Recubrimientos Decorativos e Industriales

Nimero| Actividad Descripcién Instrumentacion Asignacién Resultados Esperados Tiempo
Determinar la manera  |* Una vez determinado el disefio y Area Fomentar la diversidad de grupos| 6 meses
en que se impartiran el tipo de instructor de cada curso para mejorar la convivencia entre a

los Cursos se impartiran éstos tomando en de los empleados. 1 afio
cuenta la diferenciacion entre los
participantes para cada curso, esto | Capacitacién
dependera de las necesidades de
cada grupo.

Gerentes
Se dara una ° Se enfoca a que los empleados Mejorar los tiempos en la realiza-
Capacitacion tengan un amplio conocimiento Jefes cion de tareas.
Individual sobre lo que se espera de ellos y

por ello es necesario que desde un Adaquirir un buen nivel de conoci-
principio se le muestren las politi- mientos, habilidades y aptitudes
cas a seguir, los manuales y pro- que mejoren los resultados espe-
cedimientos que debe conocer, ya rados tanto a nivel personal, co-
que tomando en cuenta el tipo de mo a nivel departamental.
equipo y programas que va a utili-
zar, se requiere adiestrar y mostrar
la manera en que debe hacer uso
de éstos.

Se requiere ° En estos casos los cursos se en- Incrementar la comunicacién y

Capacitacion a los
Supervisores
ylo Jefes

focaran al desarrollo de temas co-
mo lo son:

a) Comunicacion( Barreras, Retroa-
limentacién, proceso de comunica-
cidn).

b) Relaciones Humanas ( Imagen,
Conducta y manejo de conflictos).

¢) Equipos de trabajo ( dindmicas
de grupos, relaciones interpersona-
les, colaboracién, apoyo).

eliminar las barreras y limitantes
que afectan su flujo dentro de la
organizacion.

Apoyar el desarrollo personal de
los supervisores y jefes para me-
jorar la supervicion de tareas.
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Programa Estratégico de Optimizacion para el Recurso Humano de un Centro de Distribucion de Recubrimientos Decorativos e Industriales

Numero

Actividad

Descripcion

Instrumentacién

Asignacion

Resultados Esperados

Tiempo

Procurar el
Desarrollo de Gerentes

Se debe ofrecer
Capacitacion
a Evaluadores

° Se proponen cursos sobre:

a) Liderazgo (tipos de liderazgo,
técnicas para ser un buen lider)

b) Toma de decisiones ( analisis e
interpretacion de la informacién,
deteccion de problemas, alternati-
vas de accion).

c¢) Equipos de trabajo (grupos for-
males e informales, identificacion
de relaciones conflictivas)

d) Relaciones Publicas ( imagen
personal e imagen corporativa,
proyeccion de imagen)

e) Comunicacién ( Proceso de la
comunicacién, importancia de la
comunicacion, Politicas de puertas
abiertas)

f) Motivacion ( Importancia del re-
curso humano, teorias de necesi-
dades)

° Se requiere dar una explicar sobre
los objetivos de la evaluacién.

° Dar a conocer la mecanica del
sistema de puntuacion para ase-
gurarse que el evaluador domina
dicho sistema.

° Asesorar sobre la manera en que
se analizara la informacion.

Mejorar el lidezargo que se presen-
ta en la organizacion y a si poder
mejorar las relaciones entre los
jefes y subordinados de cada
area.

Reforzar la importancia de la mo-
tivacién y reconocimiento que
deben recibir los empleados por
el desemperio de sus funciones.

Fomentar la creacién de nuevos
y mejores equipos de trabajo.

Obtener evaluaciones mas reales
y objetivas sobre los empleados.

Contribuir a una mejor toma de
decisiones.
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Programa Estrategico de Optimizacion para el Recurso Humano de un Centro de Distribucion de Recubrimientos Decorativos e Industriales

Numero

Actividad

Descripcion

Instrumentacion

Asignacion

Resultados Esperados

Tiempo

Dirigir cursos
a todos los
empleados

dela

Organizacion

Estos cursos deben incluir:
a) Importancia de la Calidad

b) Implantacion de Sistemas de
Calidad

¢) Programas de bienestar social
d) De no violencia familiar
e) Seguridad en el hogar

f) Cursos especificos por areas

Trabajar de manera constante
bajo los parametros de calidad
requeridos en la organizacion.

Generar una mayor confianza en
la empresa.
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Programa Estratégico de Optimizacion para el Recurso Humano de un Centro de Distribucién de Recubrimientos Decorativos e Industriales

Numero| Actividad Descripcién Instrumentacién Asignacién Resultados Esperados Tiempo
4 Calificacion Establecer las ° Reunién inicial del Gerente de Adquirir informacién que permita 1 afo
de Bases para Evaluar  |cada érea con sus empleados Area determinar los niveles de compen-
Méritos al personal para difundir la aplicacién y el sacion que se le otorgara a los
seguimiento del GXD de empleados.
° Fijar objetivos por alcanzar Recursos
Aplicar medidas correctivas y
° Evaluar al personal conforme al Humanos |preventivas que beneficien el
alcance y/o al desempefio de sus desempefio de los empleados.
actividades. Gerentes
° Llevar a cabo los periodos de Jefes Mejorar el tiempo de nivelacion

Autoevaluacién

control y avance.

° Explicar a los empleados los cri-
terios utilizados para las promoci-
ones.

° Entregar los resultados del GXD
de cada empleado a tiempo y de
manera completa.

° Los empleados llenaran un for-
mato evaluatorio con el fin de que
pueda reflexionar sobre sus forta-
lezas y debilidades y ayuda a rea-
lizar un analisis sobre las barreras
y obstaculos que limitan su desem-
pefio.

Coordinadores

Supervisores

Todos
los

Coraboradores

de sueldos y salarios

Dar a los empleados la oportuni-
de analizar de manera regular
el desempefio de sus actividades.
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Numero

Actividad

Descripcién

Instrumentacién

Asignacién

Resultados Esperados

Tiempo

Evaluar a los empleados
con el metodo
de Gestion
por Desempeio

Implementar la
Evaluacion
Integral
de los empleados

° Establecer y dar a conocer el ob-
jetivo que tiene esta evaluacion.

° Realizar la reunion inicial y esta-
blecer los objetivos a alcanzar,
asignando porcentajes.

° Llevar a cabo la reunién de avan-
ce y apoyar a los empleados para
el cumplimiento de sus objetivos.

¢ Concluir la evaluacion con la reu-
nion de cierre y hacer la evaluacion
completa, indicando la calificacién
que le corresponde a cada emplea-
do, asi como las observaciones y
sugerencias a ser consideradas.

° Entregar resultados.

a) Se evaluara al empleado a travéz
de la percepcién y conocimiento
que posee el gerente o supervisor.

b)Se evaluara a los gerentes o su-
pervisores por la percepcién que
tienen los empleados sobre éste.

c) Se evaluara al empleado median-
te la percepcion que tienen los
comparieros de trabajo.

d) Se evaluara al empleado con °
la percepcién que tengan sus clien-
tes tanto internos como externos,
sobre él.

Lograr un buen diagnéstico del
personal con el fin de poder rea-
lizar un comparativo entre lo que
se espera obtener y los resulta-
dos obtenidos.

Permitir una adecuada toma de
decisiones sobre las acciones
a aplicar.

Llevar un adecuado control sobre
el desemperio de los empleados.

Generar una buena retroalimen-
tacion tanto para los jefes y su-
pervisores como para el propio
personal.

Aumentar el compromiso de los
empleados en el proceso de
evaluacion y revision.
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Nimero

Actividad

Descripcién

Instrumentacién

Asignacion

Resultados Esperados

Tiempo

Se propone utilizar el
Método Narrativo

Se debe analizar
el desempefio de
los empleados
a través de una
Entrevista de Evaluacion

e) Se presenta la evaluacion inte-
gral y los resultados de esta.

* Se requiere que la persona que va

a ser el evaluador, realice un ensa-
yo en el que describa lo mejor posi-
ble ala o las personas que evalua-
ra.

° Dentro de este ensayo debe inclu-
ir los siguentes puntos:

a) Un analisis de las fortalezas y
debilidades del empleado.

b) Genere recomendaciones

® Comenzar la entrevista enfocan-
dose en revisar el desempefio del
empleado, en base a los resultados
alcanzados.

° Dentro de la entrevista se reserva
una parte para el cuestionamiento
que se le harad sobre sus planes
a futuro y se le otorga en asesora-
miento necesario.

Una mejor visién sobre la evalua-
cion que se aplica a los emplea-
dos, al contar de una manera mas
especifica y detallada el desem-
pefio del personal.

Dar a los jefes y supervisores un
apoyo para que identifique las
fortalezas y debilidades en el
desemperio de sus empleados.

Una apertura en los canales de
comunicacioén la cual ayudara a
conocer las ideas que tiene el
personal sobre los métodos de
evaluacion.
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Numero| Actividad Descripcién Instrumentacion Asignacion Resultados Esperados Tiempo
5 Nivelacion Aplicar encuestas En las encuestas de sueldos y sa- Area Persuadir a los empleados a 3 meses
de sueldos y salarios larios se debe determinar: el area desarrollar un mejor esfuerzo y
de para determinar el grado |geografica de la encuesta, las com- de con esto lograr que permanezcan
de percepcion que tienen |parfiias con las que hara contacto en su puesto.
Sueldos, los empleados sobre y los puestos que se van a incluir. Recursos
la equidad de las Reajustar la politica de nivelacién
Salarios compensaciones ° Aplicar las encuestas a todos Humanos |y ajuste de sueldos y salarios.
los empleados de la organizacién
¥
° Analizar los resultados obtenidos Gerentes
Prestaciones
Realizar una valuacion |°Para aplicar la valuacién de puestos Jefes Desarrollar una jerarguia de valo-

de puestos para
determinar si el pago a
los empleados se hace
de acuerdo al valor de
éstos dentro del la
organizaciéon

se aplicaran los siguientes métodos:

a) Método de jerarquizacion: se
examinan las descripciones de
cada puesto que se va a evaluar y se
jerarquizan de acuerdo a su valor
dentro de la organizacion.

Lo que se evaluan son los puestos
no la gente.

b) Método de comparacion de fac-
tores: Se clasifican los puestos tipo
en términos del grado relativo de
dificultad en relacién a :

Requerimientos mentales( inteligen-
cia, razonamiento e imaginacién).

Habilidades (coordinacién muscu-
lar y la capacidad para la interpre-

tacion sensorial).

Supervisores

res de puestos que pueda em-
plearse para complementar la
politica de sueldos y salarios.

Integrar los factores que son de-
terminantes para que la valuacién
de cada puesto sea mas completa.
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Actividad
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Instrumentaciéon

Asignacion

Resultados Esperados

Tiempo

Establecer un
Programa
de
Aumentos

Requerimientos fisicos ( levantar
objetos, estar de pie, sentarse,

caminar, entre otros).

Condiciones de trabajo ( las influ-
encias ambientales de ruido, ilumi-
nacion, ventilacion riesgos y horarios
de trabajo).

b) Se distribuye a cada factor las
tasas de pago total para cada pues-
to, en base a la importancia del
factor.

¢) La suma de valores determina el
valor total del puesto.

¢ Analizar la informacién obtenida
de las evaluaciones por cada em-
pleado.

° Establecer la politica de aumen-
tos que contenga los datos sobre
la forma de pago y los tiempos de
apicacioén, tomando en cuenta:

a) El incremento en los sueldos
debe ser aproximadamente igual al
incremento en el costo de vida.

b) Se deben tabular los incrementos
de acuerdo con la inflacién.

* Pago por desempenio: con la infor-
macién obtenida del GXD se puede
determinar el pago por desempefio
basado en el logro de las metas

y objetivos alcanzados durante su
desempefio.

Retener una fuerza de trabajo
calificada.

Definir las politicas a ser aplicadas
para otorgar los aumentos de
sueldos y salarios al personal.

Dar el valor adecuado a cada
puesto, basado en el desempefio
de los empleados.
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Ndmero

Actividad

Descripcion

Instrumentacién

Asignacién

Resultados Esperados

Tiempo

Ajustar las
Prestaciones

° Pago de bonos: que se ligan con
el desempefio mensual o anual de
una determinada area o por un
equipo de trabajo, logrando asi
mejorar el desempeiio de los em-
pleados.

° Pago basado en habilidades:

a) Se identifican la habilidades mas
relevantes.

b) Se determina la forma en que
se verificaran dichas habilidades y
el tipo de capacitacion requerida.

c) Se da los incrementos merecidos.

° Generar una membresia en la
organizacion

a) Se identifican a los empleados
con mayor antigedad en la organi-
zacion.

b) Se establece un programa de
vacaciones adicionales a las otor-
gadas a los demas empleados.

c) Se otorgan de acuerdo a la can-
tidad de afos prestados en la orga-
nizacién.

Directivos
dela

Organizacion

Motivar a los empleados para al-
cazar sus metas y objetivos.

Estimular a los empleados a ob-
tener habilidades adicionales, que
incrementen su valor en la organi-
zacioén y mejoren su situacion
competitiva.

Influir en las actitudes y compor-
tamiento de los empleados en el
trabajo, estimulandolos a ser mas
productivos.

Ofrecer prestaciones especiales
que premien la fiealtad y antigiiedad
de los empleados.
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Numero| Actividad Descripcion Instrumentacion Asignacion Resultados Esperados Tiempo
d) Establecer mayores planes de Beneficiar la economia de los
pago que ayuden a la economia Directivos |empleados.
de los empleados, como lo seria en
la adquisicion de vales en juguetes, dela

Otorgar Prestaciones
especiales
para ejecutivos

Implementar
Hararios Flexibles

productos de la organizacion, en
promocion especial para empleados.

* Membresia de clubs o programas
deportivos que contribuyan a me-
jorar el estado fisico de los emplea-
dos y propocia la reduccion de los
niveles de stress y de agotamiento.

Proporcionar adicionalmente a las
prestaciones ya ganadas lo siguien-
te:

a) Estacionamiento accesible

b) Reuniones y conferencias profe-
sionales.

c) Alojamiento especial para vivir
cuando se esta alejado del hogar.

d) Boletos de temporada para even-
tos de diversion.

° Identificar los puestos que de
acuerdo a sus funciones o activida-
des requieran horarios diferentes a
los ya establecidos por la organiza-
cién.

® Una vez identificados éstos, se
debe Permitir a los empleados que
escojan con ciertas limitaciones, sus

propios horarios de trabajo.

Estimular actividades fisicas que
beneficien la salud fisica y menlal
de los empleados.

Incrementar la satisfaccion de
los empleados, con sus puestos.

Contribuir al desarrollo integral
de los empleados.

Permitir a los empleados progra-
mar su tiempo para minimizar
los confliclos entre sus necesi-
dades personales y los reguisilos
del puesto
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Numero| Actividad Descripcion Instrumentacion Asignacion Resultados Esperados Tiempo
6 Promociones Dar a conocer a ¢ Através de la Intranet o de las Area Motivar al personal 1 ano
los empleados informacion |publicaciones internas y comunica-
especifica acerca de dos, informar a los empleados de
las expectativas en el sobre las vacantes que hay en la Manejar con orden y equidad las
desemperio de sus organizacion. Recursos  |relaciones entre puestos.
funciones para que éstos
conozcan sobre las ° Exponer los requisitos a cubrir, Humanos
normas que deben asi como los pasos a seguir para Incrementar la competitividad de
satisfacer para poder  |postularse a dicha vacante. Gerentes |los empleados.
aspirar a una promocion
® Mantener actualizada la base de Jefes

Fomentar la
Movilidad de Puestos

Utihizar el reclutamiento
interno para promover a
los empleados

datos e informacién.

° Se puede optar por hacer pasar a
los empleados de un puesto a otro,
tomando en cuenta el area en la
que se encuentran o bien la canti-
dad de tareas o funciones asigna-
das.

* Evaluar la actuacion del empleado
en el nuevo puesto a través de la
Gestion por Desemperio para cono-
cer la adaptabilidad y diversidad
de tareas que posee el empleado.

“ Analizar entre los empleados de
la organizacion, los candidatos mas
idoneos para cubrir las vacantes.

“ Aplicar evaluaciones y pruebas de
conocimientos que nos permitan
conocer el nivel de conocimientos

que poseen los emleados.

Reducir |a rotacion de empleados

Conlar con personal que conozca
una amplia gama de tareas y
actividades que se realizan dentro
de la organizacion.

Fomentar el crecimiento tanto
del personal como el de la orga-
nizacion.
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Instrumentacién

Asignacién

Resultados Esperados

Tiempo

Promociones tomando en
cuenta los meritos
de los empleados

Tomar en cuenta la
antiguedad de los
empleados para
hacer las promociones

Utilizar la
Promocion en un Sistema
Mixto

“ Hacer las entrevistas necesarias.

“ En base a los resultados obtenidos
tomar la decision que mas convenga
a la organizacion y alos empleados

* Realizada la evaluacion de los
empleados.

" Analizar los resultados obtenidos.

¢ Determinar que empleado es el
mas adecuado para la promocion,
tomando en cuenta los méritos
obtenidos.

° Se requiere comparar las fechas
de ingreso de los candidatos a ser
promovidos.

° Determinar en base a dicha com-
paracién, quién es el candidato mas
indicado.

° Una vez que se identificaron tanto
los resultados de las evaluaciones
como la antigiedad de los emplea-
dos, determinar que candidato es
el mas indicado para dicha promo-
cién.

Identificar las necesidades de
capacitacion que requieren los
empleados.

Premiar los méritos del personal
para motivarlos.

Aprovechar la experiencia de los
empleados para una adapatacion
mas rapida al puesto.

Lograr que todos los empleados
tengas las mismas oportunidades
dentro de la organizacion.
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Numero| Actividad Descripcion Instrumentacién Asignacién Resultados Esperados Tiempo
7 Planes Asesorar a los empleados |° Dar a conocer esta informacion Area Orientar a los empleados para 2 afos
de sobre los planes de carrera |a traves de la induccion inicial y de que alcancen sus éxitos psicolé-
Vida que ofrece la organizacion |la reinduccién propuesta. de gicos, los cuales pueden no ser
y de promocién o transferencia.
Carrera ° Utilizar una base de datos en la Recursos
que los empleados puedan accesar
para poder consultar los aspectos Humanos |Lograr un desarrollo més eficiente
a cubrir para desarrollar un plan de del Recurso Humano de la
carrera. organizacion.
’ ° La informacion que se debe dar a
los empleados sera: Direccion
a) Mostrar la forma en que su tra- de
bajo se relaciona con otros puestos.
la

Asesorar a los empleados
para gue realicen una

Autodiagnostico

b) Presentar las alternativas de ca-
rrera.

c) Describir las exigencias educa-
tivas y de experiencia necesarios
para un cambio en su carrera.

° Los empleados realizardn un ba-
lance de fortalezas y debilidades
utilizando una encuesta de prefe-
rencias y desagrados.

“ Identificar las barreras que limitan
su desempenio.

® Una vez que se obtuvo la informa-
cion de los dos puntos anteriores
con el apoyo de su jefe, el empleado
establecera sus metas futuras y los
planes o acciones a seguir para
alcanzarlas

Organizacion

Gerentes

Satisfacer las necesidades de
desarrollo del personal.

Ayudar a los empleados a iden-
tificar sus motivaciones basicas y
con esto apoyar la busqueda de
un plan de carrera dentro de la
organizacion.
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Numero

Actividad

Descripcion

Instrumentacién

Asignacion

Resultados Esperados

Tiempo

Generar un intercambio
de conocimientos y
experiencias en
determinados nivles
de la organizacién

Promover nuevos retos
a los empleados
de la organizacion

Apaoyar a los empleados
para que enriquezcan
sus puestos

° Se basa en la movilidad de puestos
para que una vez que los conoci-
mientos y experiencias fueron ad-
quiridos, el empleado pueda comen-
zar a ascender a otro nivel mas
elevado.

¢ Se propone un intercambio tanto
vertical como de manera horizon-
tal.

? Consentir a los empleados movi-
mientos laterales que permitan un
mejor desarrollo de funciones y

logrem alcanzar nuevos desafios.

° No necesariamente se requiere
de una promocién o de algun in-
cremento en el pago, pero si se
otorga la satisfaccion de realizacién
y reconocimiento.

° Se exhorta a los empleados a in-
crementar su nivel de conocimientos
y experiencias y con ello puedan
dar nuevos enfoques y ampliar sus
resultados en el desempefio de sus
funciones.

° Se retribuye a los empleados con
incrementos de sueldos o presta-
ciones los cuales no se acompa-

flan de promociones.

La organizacidn se asegura de
contar con el personal con las
aptitudes, conocimientos y expe-
riencias necesarias, para cubrir
los puestos que se necesiten.

Obtener una mayor lealtad y
motivar a los empleados para que
sean mas emprendedores.

Desarrollo mas efeclivo del talento
disponible en la organizacion.

Profesionalizar los puestos.
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4.7 Sugerencias

4.7.1 Sensibilizar a los jefes, supervisores o coordinadores de cada area, con el
fin de que cada uno de ellos conozca la situaciéon actual de la organizacién y
pueda ejercer las medidas necesarias para mejorar las acciones que se han ido

practicando.

4.7.2 Lograr un cambio positivo en el desempefio del Recurso Humano de la

organizacion después de haberse aplicado las estrategias propuestas.

4.7.3 Lograr un compromiso por parte de los directivos, gerentes, jefes y

coordinadores para que la implantacion de dicho programa se lleve a cabo.

4.7.4 Es necesario que el cambio favorezca a la organizacion, pero también a

cada uno de los miembros de la organizacion a un nivel individual.

4.7.5 Los cambios deben verse, asi aun cuando el cambio sea pequeno, puede

generar resultados extraordinarios que alienten a continuar mejorando las cosas.
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Conclusiones

Los esfuerzos que pueda desarrollar una organizacion en las relaciones con sus
empleados, también influyen en los programas de Desarrollo del Recurso

Humano. Los trabajadores desean sentir que la empresa esta interesada en ellos.

Una forma de expresar este interés es mediante el apoyo de la gerencia al
Desarrollo del Recurso Humano. Este proceso también puede capacitar a los
gerentes para tratar de manera mas efectiva con los empleados y sus problemas.

Para lograr un crecimiento y desarrollo en la organizacion es necesario en un
principio, conocer la manera en la que se administra al recuso humano dentro de
la organizacion, esto se logra identificando los objetivos y las funciones que
desempena el departamento de Recursos humanos, y poniendo especial atencion
a la importancia que tiene éste dentro de la organizacion, por lo que estos temas

los vemos incluidos dentro del primer capitulo.

Otra manera de prestar esmero al personal, es tomando en cuenta el concepto de
capital humano, a través del cual podemos estudiar de una manera mas integra a
los empleados, por lo que en el capitulo dos encontramos su concepto, principios,
elementos y técnicas aplicadas para obtener una mayor comprension a este tipo

de capital.

Para llevar a cabo la optimizacion del recursos humano se debe aplicar una
planeacion  estratégica de los programas a seguir para obtener mejores
resultados, en el capitulo tres se muestra la manera de planear, los elementos de
la planeacion, el proceso que se sigue y la manera en la que se desarrollan las
estrategias, pero sobre todo se incluye el analisis FODA el cual permite realizar
evaluar a la empresa para conocer su situacion, y asi aplicar las medidas y

acciones correctivas que permitiran un cambio en beneficio de la organizacion .
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Y por udltimo, una vez que se realizo el analisis de la organizacion y se hizo un
diagnostico, se propone un programa que permitira optimizar al recurso humano

para lograr el crecimiento y desarrollo personal y organizacional.

El programa contiene siete actividades las cuales son descritas y muestran la
manera en la que deben ser implementadas con el fin de obtener resultados

optimos en tiempos estimados.

Se propone que al implantar el programa los cambios sean observables tanto para
los directivos de la organizacion, como para los gerentes, jefes o supervisores y

sobre todo para el personal.

Logrando con esto que la organizacion aproveche sus fuerzas y oportunidades

para hacerle frente a sus debilidades y amenazas.

En relacion a lo anteriormente sefialado, podemos precisar que el “Modelo de
Planeaciéon Estratégica para optimizar el Recurso Humano de un Centro de
Distribucion de Recubrimientos Decorativos e Industriales” si optimizara el

aprovechamiento del Recurso Humano.

Por otra parte se sugiere que este proyecto puede servir de apoyo para

investigaciones posteriores sobre esta misma tematica.
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