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3. RESUMEN
El presente documento muestra las actividades realizadas en el area de recursos

humanos de la empresa Productora Agricola de Aguascalientes S DE PR de RL, en la
cual se lleva la produccion y empaque de tomate para exportacion suministrando
productos alimenticios de diferentes presentaciones para su consumo. Las actividades
gue generan este producto son generadas por personal que es necesario capacitar y
atender de la mejor forma. Dicho personal se encontraba regulado, pero se tomo la
decision de expandir la empresa para mejorar el volumen de mercancia que podian
exportar con la finalidad de obtener mejores ingresos y mis actividades empezaron con
llevar un control y encontrar el punto 6ptimo en los colaboradores en cada una de las

areas y actividades para evitar la rotacion de personal.

El problema se presenté en el incremento de la rotacion del personal lo anterior al
momento de la cosecha nos afectaba pues abandonaban actividades en el invernadero
nuevo(expansion) con el fin de entregar los lotes que el cliente requeria, estaban a
tiempo, pero habia retrasos en la planta del nuevo invernadero. Los problemas en los
que se enfocd la investigacion y el trabajo realizado en esta temporada dentro de la
empresa fue la mala planeacion del proceso de reclutamiento y el sobre esfuerzo
realizado por la encargada de recursos humanos, los cuales fueron causado durante el
proceso de expansion en el area produccion, por dejar por entendida la necesidad de
personal sin embargo no atenderla, asi mismo es provocado por factores externos, por
lo que fue necesario del apoyo de todos los departamentos y areas de la empresa para

obtener los resultados esperados y las mejores respuestas.

Cabe mencionar que se obtuvo el apoyo del departamento de produccion de cada una
de las areas involucradas, con la finalidad de tener un mejor entendimiento de la causa
por las cuales se presentaba este problema y conjuntamente generar una solucién, por
otro lado, se cont6 con el apoyo de calidad, quienes son los encargados del orden y la
calidad de cada uno de los invernaderos.
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5. INTRODUCCION
La empresa Productora Agricola de Aguascalientes S de PR de RL, es una empresa

gue cuenta con 2 afios de historia a nivel estatal, nacional e internacional, buscando la
satisfaccion del cliente, mediante productos de la més alta calidad y el empacado de

cada uno de nuestros productos.

En la empresa se tiene un mercado del 90% de exportacion, por lo cual la empresa
tiene certificaciones como; primusGFS (2019) BPA (buenas précticas agricolas) y SAIA
(sistema administrativo de la inocuidad alimentaria), la cual es reconocida por la GFSI
(global food safety initiative). Cumpliendo con los estandares de calidad que rigen las

normas, mas las caracteristicas distintivas que pide especificamente nuestro cliente.

Es por ello, que en la empresa se desea planificar los incrementos que se aplicaran
durante el afio 2019 y disminuir los errores y con ello la rotacién del personal, porque
nos encontramos en la temporada mas alta del afio. Ya que si no se tiene el personal
podriamos caer en un retraso mayor ocasionando dafios muy significativos en la
liguidez de la empresa. Retrasos tales como: maduracién imparcial en la fruta,
desarrollo de plata excesivo, tonalidades fuera de especificacion, lo que se destaca en
este proyecto fue el apoyo generado para el departamento al abrir nuevos mercados
para la obtencién de colaboradores y detectar tanto como desarrollar acciones
enfocadas a la disminucion de dichos defectos.

En el departamento de produccion y pasillo principal se tiene una grafica de los
reclamos y/o situaciones presentadas con el clientes, de los cuales uno de los mas
altos es el color y la cicatriz generada por el personal poco capacitado para las

actividades, esto se refiere a la mala planeacion de dicho personal.

En la empresa, cada uno de los departamentos tiene como objetivo principal reducir el

desperdicio y defecto provocado en cada area.
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En el departamento de calidad cuenta con algunos defectos que se han estado
presentando a lo largo de estos meses, y que estan evitando incrementar las ganancias

de la empresa. Que son las calificaciones que mas adelante hablaremos mas a detalle.

Con todo lo anterior citado, a continuacion, se muestra el procedimiento para dar

solucién a todos los errores, fallas o problemas existentes.
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6. DESCRIPCION DE LA EMPRESA U ORGANIZACION Y DEL PUESTO O AREA DEL TRABAJO DEL
ESTUDIANTE

6.1 HISTORIA DE LA EMPRESA PRODUCTORA AGRICOLA DE AGUASCALIENTE S DE PR DE RL

llustracion 1.- Imagen de la empresa

Productora Agricola de Aguascalientes, empresa que comenzaba su camino en el
2013, con aspiraciones muy ambiciosas y ordenadas, comenzando en el campo abierto
con cultivos de maiz y frijol. Para después con ayuda de gente mas preparada
desarrollando macro tuneles para producir chile jalapefio, el cual nos daba la idea de
cultivos de mayor valor y mercados mas especializados.

En 2016 empezaron a investigar el cultivo de hortalizas con el fin de obtener mayores
ganancias, invirtiendo asi en el proyecto de invernaderos el cual les permitiria crecer en
estas dimensiones siendo asi innovadora, rentable y mas productiva.

En 2017 se comienza la construccién de los invernaderos con ayuda de empresas
nacionales e internacionales, empresas de paises referencia como Holanda, Israel,
Espafia y México.

10
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T PRODUCTORA AGRICOLA
N DE AGUASCALIENTES

llustracion 2.- Logotipo de la empresa Productora Agricola de Aguascalientes.

La produccion de tomate bola es la principal actividad desarrollada por la empresa y a

su vez el empaque, de manera en que sea entregado un producto de calidad e
inocuidad.

2 e b
llustracion 3.-Produccion de Tomate en la Productora Agricola de Aguascalientes
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6.2 Fechas importantes

2013: Empresa de nueva creacion que produce maiz y frijol con grandes aspiraciones.
2016: se consolida la idea de cultivos en macro tuneles e invernaderos.

2017: comienzan la construccion de los invernaderos con una fuerte inversion para
realizar 5 hectareas.

2018: Temporada con errores en la planta que los llevaron a especializarse de mejor
manera y creacion del tercer invernadero.

2019: La mejor temporada con los tres invernaderos casi por cosechar e la temporada
mas alta de precio del afio.

6.3 Mision
Trabajamos en equipo para cultivar, industrializar y comercializar productos de alta
calidad, derivados de la nobleza del campo, para satisfacer a nuestros clientes.

Los socios y colaboradores estamos comprometidos con la empresa participando en el
progreso y desarrollo de México.

6.4 Vision
Convertirnos en una empresa lider llevando como bandera la calidad e inocuidad de
productos consumibles a nivel mundial.

6.5 Politica de Calidad:
e Politica de bioseguridad
o Establecer y ejecutar las medidas preventivas necesarias para minimizar y
controlar la presencia de contaminantes de origen biolégico, con la
finalidad de ofrecer un producto inocuo a la salud humana y al medio
ambiente.

e Politica de seguridad Alimentaria
o Productor agricola de Aguascalientes esta comprometida a asegurar que
nuestro producto cumple con los méas estrictos estandares de calidad e
inocuidad. Para eso implementamos un sistema de gestion de calidad y
seguridad alimentaria, que incluye la participacién y el compromiso de
todos los trabajadores, asi como la ejecucion de buenas practicas
agricolas y buenas practicas de manufactura.
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6.6 Objetivos de Calidad:
e Cero reclamos de cliente.
e 100% de producto para exportacion
e (Ceroretrasos
e Cero defectos del tomate
e Cumplimiento de entregas al cliente.
e Satisfaccion al cliente.

6.7 Valores:
. Liderazgo
. Trabajo en equipo
. Gran lugar para trabajar
. Creatividad
. Integridad
. Compromiso

6.8 Organigrama de la empresa

4@ PRODUCTORA AGRICOLA
DE AGUASCALIENTES =

| |
aumuance | | sweusnoe [r— [ J—
| meGo l PRDOUCTION ‘ FUMEABOR || propucaionizn seooucom | [t

llustracion 4.-Organigrama de la empresa

13
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Las areas en las que se desarrolla la empresa son: Empaque (donde se empaca el
producto y embala para exportacion), produccion (donde se produce el tomate), calidad

e inocuidad y administrativos.

6.9 Principales clientes
Los clientes a los que se les comercializa el producto son: MASTRONARDI.

UNS
SUNSEr

llustracion 5.-Principales clientes de la empresa

7. PROBLEMAS A RESOLVER, PRIORIZANDOLOS

A continuacién, se enlistan los problemas encontrados en la Productora Agricola de
Aguascalientes, en especifico en el area de recursos humanos, los cuales afectan

directamente al problema que es la mala planificacion del proceso de expansion.

Mala planificacion de requerimientos del personal
Rotacién del personal
Tabulador de pago poco eficiente

A w NP

Mala comunicacion y mal manejo de redes

14
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8. JUSTIFICACION

Productora Agricola de Aguascalientes S de PR de RL es una empresa de clase
nacional que busca siempre la satisfaccién de sus clientes mediante productos que
cumplan los mas altos estandares de calidad, en cuanto a los materiales utilizados para
su produccién, de esta manera innovar y mejorar los procesos con los que son

producidos y embazados dichos productos.

Por ende, este proyecto establece un mejor aprovechamiento de los recursos con los
que cuenta actualmente la empresa, asi como adquirir nuevo recurso humano que
ayude para obtener un mayor grado de calidad y reducir los tiempos para obtener una
mejor eficiencia y calidad en el los productos.

La importancia de mantener una plantilla de colaboradores radica principalmente en las
necesidades que tiene la planta puesto que debe estar en perfectas condiciones para
evitar defectos que no nos permitan exporta dichos productos.

El producto elaborado por la productora en el estado de Aguascalientes representa un
importante factor de ingresos, ya que el 90% de su produccién es destinada para
exportacion a Estados Unidos.

Por dicha razén es impdrtate mantener al personal ya capacitado dentro de la empresa
y con esa razon se cambio el tabulador de pago con un nuevo rubro a pagar llamado

bono.
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9. OBJETIVOS
9.1 Objetivo General:

Estandarizacion y aplicacién de procesos administrativos para el control del personal

activo y de ingreso en la Productora Agricola de Aguascalientes.

9.2 Objetivos Especificos:

e Establecer un programa para cubrir necesidades de personal.
e Apoyar en la solucién de la rotacion del personal

e Aportar ideas y apoyo en la aplicacién del nuevo tabulador de pago
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10. MARCO TEORICO

¢, Qué es la rotacion del personal?

Idalberto Chiavenato dice que:

“La rotacion del personal se utiliza para definir la fluctuacion del personal entre una
organizacién y su ambiente esto significa que el intercambio de personas entre la
organizacién y el ambiente se define por el volumen de personas que ingresan a la
organizacién y el de las que salen de ella. Casi siempre la rotacion se expresa en
indices mensuales o anuales con el fin de permitir comparaciones, para desarrollar
diagndsticos, promover disposiciones, inclusive con caracter predictivo™.

La salida de personas de sus puestos de trabajo hace necesario compensarlas
mediante el aumento de entradas con el objetivo de mantener un nivel 6ptimo del
elemento humano para que se opere el sistema.

Fue en 1910 en Norteamérica donde se dio inicio al estudio de las causas y
consecuencias que traia la rotacion del personal. “Los empresarios que iban a despedir
a algun empleado a la minima falta y seguros de poder reemplazar el elemento se
percataron que cada despido tener un costo y que en cantidad no se podia pasar por

alto ese Mismo razonamiento servia para los que renunciaban a los cargos”?.

Factores determinantes de la rotacion del personal

A la rotacion del personal, la debemos entender como un efecto de fendmenos
producidos tanto al interior como al exterior de la organizacidon y no como una causa,
estos fendmenos influyen en la actitud y el comportamiento de las personas, por lo que
es la rotacion es una variante de los fenomenos internos y externos de la organizacion.

Las causas de la rotacion del personal las podemos establecer en un triple orden, las
cuales son: “las de caracter general, independientes de la empresa y de cada
persona; caracter empresarial, ligadas a la implantacién de la politica del personal;
caracter personal, estrechamente relacionadas al sujeto, a sus condiciones personales

y familiares generalmente extra empresariales “.

Dentro de los primeros factores estan las situaciones del mercado de trabajo,
caracteristicas del trabajo femenino; en las segundas existen causas relativas a la
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politica del personal, ligadas a las condiciones de trabajo y relacionadas con el nivel de
capacidad de los jefes; en las terceras las causas estan estrechamente relacionadas a
la personalidad de la gente, a sus condiciones familiares, habitos, etc.

Poniendo énfasis en el factor personal, desde el punto de vista de la psicologia, el
hombre es un ser muy complejo, y debemos estar analizando en todo momento cada
uno de los elementos de satisfaccion en el trabajo, tanto ambientales como personales,
que puedan ser claves para mantener la estabilidad emocional del individuo en su
trabajo que condicionan la actitud y el comportamiento del personal. Asi “la satisfaccion
laboral como causante de la rotacion trae consigo una serie de agentes que se ven
influenciados por la misma motivacion, estos son: las situaciones personales, salario,

situacion organizacional, situacién ambiental “°.

La rotacion del personal va de la mano con la satisfaccion laboral y ésta a su vez con la
motivacion, satisfaccién laboral entendida como el grado de bienestar que experimenta
el trabajador con motivo de su trabajo y motivacién esta constituida por los factores
capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo, por lo que es
considerada como el impulso que conduce a una persona a elegir y realizar una accién

entre aquellas alternativas que se presentan en una determinada situacion.

Este antecedente afirma lo fundamentado en la teoria de Abraham Maslow de que las
necesidades humanas o motivaciones personales influyen en el individuo en buscar su
satisfaccion, la teoria de las necesidades esta presentada en una piramide. Para
Maslow “Los motivos superiores solo aparece el nuevo de haber sido satisfecho los
mas basicos. Esto se observa en el nivel evolutivo e individual “*. En la base de la
piramide estan las necesidades mas elementales y recurrentes (denominadas
primarias), En tanto que en la cima se hallan las mas sofisticadas y abstractas

(necesidades secundarias).
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Teoria Sobre motivacion
Idalberto Chiavenato menciona en su libro administracion de recursos humanos (1999),

esta teoria.

1) Lajerarquia de las necesidades (Maslow).
Jerarquia de necesidades que influyen en el comportamiento humano. A medida
qgue el hombre satisface sus necesidades basicas, otras mas elevadas ocupan el
predominio de su comportamiento:
a) Necesidades fisiol6gicas. Son las necesidades innatas como alimentacion,
suefilo y reposo, abrigo. También se denominan necesidades biolégicas o
basicas. Su principal caracteristica es la premura: cuando alguna de ellas no
puede satisfacerse, domina la direccion del comportamiento de la persona.
b) Necesidades de seguridad. Segundo nivel de necesidades humanas. Llevan
a que la persona se proteja de cualquier peligro real o imaginario, fisico o
abstracto.
c) Necesidades sociales. Relacionadas con la vida del individuo en sociedad.
Necesidades de asociacion, participacion, aceptacién por parte de los colegas,
amistad, afecto y amor. Surgen cuando las necesidades (fisiologicos y de
seguridad) se hallan relativamente satisfechas.
d) Necesidades de autoestima. Relacionadas con la manera como se ve y
evalla la persona. Incluyen la seguridad en si mismo, la confianza en si mismo,
la necesidad de aprobacion y reconocimiento social, de estatus, prestigio,
reputacién y consideracion.
e) Necesidades de autorrealizaciéon. Son las necesidades humanas mas
elevadas. Esta tendencia se expresa mediante el impulso de superarse cada vez
mas y llegar a realizar todas las potencialidades humanas de la persona.
En tanto que las 4 necesidades anteriores pueden satisfacerse mediante
recompensas externas a la persona, las necesidades de autorrealizacién sélo

pueden satisfacerse mediante recompensas intrinsecas realizacién del potencial,
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utilizacion plena de los talentos individuales., etc. Sélo las necesidades no
satisfechas influyen en el comportamiento y lo encaminan hacia el logro de
objetivos individuales.

Las necesidades fisioldgicas y las de seguridad constituyen las necesidades
primarias, tienen que ver con su conservacion personal. Los niveles mas
elevados de necesidades soélo surgen cuando los niveles més bajos han sido
alcanzados por el individuales.

Las necesidades mas bajas requieren un ciclo motivacional relativamente
rapido, en tanto que las mas elevadas necesitan uno mucho mas largo. Si alguna
de las necesidades mas bajas deja de ser satisfecha durante un largo periodo,
se hace imperativa y neutraliza el efecto de las mas elevadas. Los niveles mas
bajos de necesidades tienen relativamente poco efecto en la motivacion cuando

el patron de vida es elevado.

2) Teoria de los dos factores (Herzberg).

Basa su teoria en el ambiente externo y en el trabajo del individuo. La
motivacion de las personas depende de dos factores:

a) Factores higiénicos. Son las condiciones que rodean al individuo cuando
trabaja. Se destinan a evitar fuentes de insatisfaccion en el ambiente o
amenazas potenciales. Incluyen: Condiciones de trabajo y comodidad; politicas
de la empresa y de la administracion; relaciones con el supervisor; competencia
técnica del supervisor; salarios; estabilidad en el cargo; relaciones con los
colegas. Estos factores constituyen el contexto del cargo.

b) Factores motivacionales. Tienen que ver con el contenido del cargo, las tareas
y los deberes relacionados con el cargo en si. Incluyen: delegacion de la
responsabilidad; libertad de decidir como realizar un trabajo; ascensos;
utilizacién plena de las habilidades personales; formulacion de objetivos y
evaluacion relacionada con éstos; simplificacién del cargo (llevada a cabo por
quien lo desempefia); ampliacion o enriquecimiento del cargo (horizontal o

verticalmente).
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Sintesis. La satisfaccion en el cargo es funcién del contenido o de las
actividades desafiantes y estimulantes del cargo (factores motivadores). Por otro
lado, la insatisfaccion en el cargo depende del ambiente, de la supervision, de

los colegas y del contexto en general del cargo (factores higiénicos).

3) Modelo situacional de motivacion (Vroom).
Se refiere Unicamente a la motivacion para producir. Los factores que
determinan en cada individuo la motivacion para producir son:
a) los objetivos individuales.
b) la relacion que el individuo percibe entre la productividad y el logro de sus
objetivos particulares.
c) la capacidad del individuales. para influir en su nivel de productividad.
Propone un modelo de expectativa de la motivacion basado en objetivos
intermedios y graduales (medios) que conducen a un objetivo final (fines).
El individuo percibe las consecuencias de cada alternativa de comportamiento
como resultados que representan una cadena de relaciones entre medios y fines.
La relacién causal entre resultado intermedio y resultado final se denomina

instrumentalidad. 8 4)

4) Teoria de la expectativa (Lawler).

El dinero puede motivar no sélo el desempefio, sino también el
compafierismo y la dedicacion. Verificd que el escaso poder de motivacion
gue tiene el dinero se debe al empleo incorrecto que de él han hecho la
mayor parte de las organizaciones. Para las personas el dinero es un medio,
no un fin; un medio para satisfacer sus necesidades.

Clima organizacional

El concepto de motivacion (en el nivel individual) conduce al de clima

organizacional (en el nivel organizacional). Los seres humanos estan obligados a

adaptarse continuamente a una gran variedad de situaciones para satisfacer sus
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necesidades y mantener un equilibrio emocional. Esto puede definirse como
estado de adaptacion.

La adaptacion varia de una persona a otra y en el mismo individuo, de un
momento a otro. Cuando la motivacidon es escasa, ya sea por frustracion o por
impedimentos para la satisfaccion de necesidades, el clima organizacional tiende
a disminuir y sobrevienen estados de depresion, desinterés, apatia, descontento,

hasta llegar a estados de agresividad, agitacion, inconformidad.

El clima organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente organizacional
que perciben o experimentan los miembros de la organizacion y que influye en su
comportamiento. Es favorable cuando proporciona la satisfaccion de las
necesidades personales y la elevacion moral de los miembros, y desfavorable

cuando no se logra satisfacer esas necesidades
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El ambiente organizacional
Una organizacion actla dentro de un ambiente junto con otras organizaciones. De él la
organizacion recibe las informaciones y los datos para la toma de decisiones, los
INSUMOS necesarios para su operacion, entrada de recursos humanos, restricciones
Impuestas por el ambiente.

En ese ambiente la organizacién coloca los resultados operacionales, resultados
provenientes de la aplicacion especifica de recursos financieros, resultados especificos
provenientes de la aplicacion de recursos mercadoldgicos, personas que se
desvinculan de la organizacion.

Mercado de recursos humanos y mercado laboral
La palabra mercado presenta tres aspectos:

e Una dimension de especio, de area fisica, geogréfica o territorial. Localidades
diferentes realizan mercados diferentes.

e Una dimension de tiempo en épocas diferentes un mismo mercado puede
presentar caracteristicas diferentes.

e Una dimension de oferta y demanda. Cada mercado se caracteriza por la
oferta y la disponibilidad de algo y, al mismo tiempo, por la demanda y la
busqueda de algo.

En término de suministro de recursos humanos, existen dos tipos de mercados bien
diferentes, aunque estrechamente entrelazados e interrelacionados: el mercado de
trabajo y el mercado de recursos humanos.

Mercado laboral

Esta conformado por la oferta de trabajo ofrecida por las organizaciones, en
determinado lugar y época. Basicamente lo definen las organizaciones y sus
oportunidades de empleo. Cuanto mayor sea la cantidad de organizaciones en
determinada region, mayor sera el mercado de trabajo y su potencial de disponibilidad
de vacantes y oportunidades de empleo.

Tres posibles situaciones del mercado de trabajo:

1) Oferta mayor que demanda: hay exceso de ofertas de empleo por parte de las
organizaciones y escasez de candidatos para satisfacerlas. Esto causa a las
organizaciones las siguientes consecuencias:

e Elevadas inversiones en reclutamiento

e Criterios de selecciéon mas flexibles y menos rigurosos

o Elevadas inversiones en capacitaciones del personal

e Ofertas salariales mas seductoras, lo que ocasiona distorsiones en la politica
salarial de la organizacion
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Elevadas inversiones en beneficios sociales, tanto para atraer candidatos
como para conservar el personal existente

Enfasis en el reclutamiento interno

Fuerte competencia entre las organizaciones que disputan el mismo mercado
de recursos humanos

Los recursos humanos se convierten en un recurso dificil y escaso

Las consecuencias para los candidatos son:

e Exceso de oportunidades de empleo

Los candidatos seleccionan las organizaciones que les ofrezcan los
mejores cargos, salarios, etc.

Aumenta la rotacion ya que las personas se predisponen a salir de sus
organizaciones para probar oportunidades mejores

Las personas se sienten duefias de la situacion y comienzan a pedir
aumentos salariales, mejores beneficios sociales, etc.

2) Oferta igual a la demanda: situacion de relativo equilibrio entre el volumen de oferta
de empleo y de demanda de empleo.

3) Oferta igual a la demanda: situacién en la que hay muy poca disponibilidad de
oferta de empleo y exceso de candidatos para satisfacerlas. Esto causa a la
organizacion las siguientes consecuencias;

Bajas inversiones en reclutamiento

Criterios de seleccion mas rigidos y rigurosos

Bajas inversiones en capacitacion, ya que la organizacion puede aprovechar
candidatos ya capacitados

Pueden hacer ofertas salariales mas bajas

Bajas inversiones en beneficios sociales

Enfasis en el reclutamiento externo como medio para mejorar el potencial
humano

No hay competencia entre las organizaciones en cuanto al mercado de
recursos humanos

Los recursos humanos se concierten en un recurso facil y abundante que no
requiere atencion especial.

Consecuencias para los candidatos:

Escasez de vacantes

Compiten entre si por las pocas vacantes que surgen

Buscan afianzarse en las organizaciones

Se vuelven mas disciplinados y procuran no faltar al trabajo ni atrasarse
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Mercado de recursos humanos

Esta conformado por el conjunto de individuos aptos para el trabajo en determinado
lugar y época. Es el sector de la poblacion que esta en condiciones de trabajar y/o
trabajando, los candidatos reales o potenciales con relacion a determinadas
oportunidades de empleo.

Son candidatos reales cuando estan  buscando alguna  oportunidad,
independientemente de que estén empleados o no, y son candidatos potenciales
cuando son capaces de llenarlas satisfactoriamente.

El mercado de recursos humanos puede segmentarse por grados de especializacién o
por regiones del pais.

El mercado de recursos humanos actia como espejo del mercado de trabajo: cuando
uno estd en oferta, el otro esta en demanda, y viceversa. Los dos son sistemas en
constante interrelacion: la salida de uno es la entrada del otro y viceversa.

Hay un intercambio continuo entre el mercado de recursos humanos y el mercado de
trabajo, los dos interactian entre si y estan bajo influencia mutua y continua.

Modelos de planeamiento de Recursos Humanos

El planeamiento de recursos humanos es un proceso de decision respecto de los
recursos humanos necesarios para alcanzar los objetivos organizacionales dentro de un
periodo determinado. Algunos son genéricos y alcanzan toda la organizaciébn mientras
gue otros son especificos para determinados sectores de ésta.

e Modelo basado en la demanda estimada del producto: este modelo se
fundamenta en que las necesidades de recursos humanos dependen de la
demanda estimada del producto. La relacién entre las dos variables esté influida
por variaciones en la productividad interna y externa de recursos humanos
financieros y oferta de recursos humanos de la organizacion.

e Modelo basado en segmentos: esta dirigido principalmente a los aspectos
operacionales de la organizacion. Por ejemplo:

o Seleccionar un factor estratégico para cada area funcional

o Determinar los aspectos historicos y futuros presentes en cada factor
estratégico

o Determinar los aspectos histéricos de mano de obra por area funcional

o Proyectar los aspectos futuros de mano de obra por area funcional

o Proyectar los aspectos futuros de mano de obra para cada area funcional,
correlacionandolos con la proyeccion de los aspectos del factor
estratégico correspondiente.

e Modelo basado en el flujo de personal: intenta caracterizar el flujo de las
personas hacia adentro de la organizacion, a través de ella y hacia fuera. Esto
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permite hacer una prediccion a corto plazo de las necesidades de recursos
humanos de la organizacion. Este modelo puede utilizarse también para predecir
las consecuencias que podrian causar otras contingencias, como la politica de
promociones, rotacion de personal, etc. Resulta muy Gtil para el andlisis del
planeamiento de carrera.

e Modelo integrado: el planeamiento de recursos humanos debe tener en cuenta
cuatro factores: volumen de produccion, cambios tecnoldgicos, condiciones de
oferta y de demanda y planeamientos de carreras.

El planeamiento de recursos humanos debe considerar la composicidon
cambiante de la fuerza de trabajo de la organizacion

Es un modelo sistémico y total de planeamiento de recursos humanos.

El planeamiento de recursos humanos depende de:

Necesidades de la organizacién en cuanto a sus recursos humanos
Situaciones del mercado de recursos humanos

Rotacion del personal

Ausentismo

o O O O

Diagnostico de las causas de rotacion de personal

La rotacion del personal no es una causa sino un efecto, consecuencia de ciertos
fenédmenos localizados en el interior o el exterior de la organizacién que condicionan la
actitud y el comportamiento del personal. Es una variable dependiente de los
fenomenos internos y/o externos. Como fendmenos externos pueden citarse la
situaciéon de oferta y demanda de recursos humanos, la situacion econdmica, las
oportunidades de empleo, etc.

Entre los fendmenos internos pueden mencionarse la politica salarial y de beneficios
sociales de la organizacion, el tipo de supervision, etc.

La informacion correspondiente a estos fendmenos internos y externos se obtiene
mediante entrevistas de retiro.

La entrevista de retiro constituye uno de los principales medios de controlar y medir los
resultados de la politica de recursos humanos desarrollada. Esta informacion junto con
otras fuentes, permiten asi determinar los cambios necesarios, con el propésito de
impulsar nuevas estrategias que permitan remediar los efectos sobre la rotacion del
personal.
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Determinacion del costo de rotacion de personal

Muchas veces, en el mantenimiento de una politica salarial restrictiva de flujo continuo
de recursos humanos a través de una elevada rotacion de personal puede resultar
mucho mas costoso. Por tanto, se trata de evaluar la alternativa mas econdmica. Saber
hasta qué nivel de rotacion de personal puede una organizacion soportar sin verse muy
afectada, es un problema que cada organizacion debe evaluar segun sus propios
calculos e intereses. N1+N2+N3+...+Nn

El costo de la rotacion del personal involucra costos primarios, secundarios y terciarios.

O

Costos primarios: son los directamente relacionados con el retiro de cada
empleado y su reemplazo por otro. Por el hecho de ser béasicamente
cuantitativos se calculan con facilidad. Ej. costo de reclutamiento y seleccion,
costo de desvinculacion, etc.

Costos secundarios: son aspectos dificiles de avaluar en forma numérica y otros
relativamente intangibles, en su mayor parte de caracter cualitativo. Se refieren a
los efectos colaterales e inmediatos de la rotacion. Ej.: reflejos en la produccion,
costo extralaboral, etc.

Costos terciarios: estas relacionados con los efectos colaterales mediatos de la
rotacion, que se manifiestas a mediano y largo plazo. Son solo estimables. Ej.:
perdida en los negocios, costos de extra inversion, etc.

La rotacion del personal, al ser acelerada, se convierte en un factor de
perturbacion.

Propuesta para reducir el indice de rotacion de personal

1.
2.
3

o s

© N

Disefiar un programa de induccién.

Disefar un sistema de Evaluacién de méritos.

Lograr que la Mision y la Vision sea conocida, aceptada y sentida como propia
por parte de los trabajadores.

Implementar un Sistema de valores.

Asegurar que departamentos cuenten a tiempo con los recursos materiales que
utilizan pagando en tiempo y forma a los proveedores.

Cultivar una cultura del cliente interno.

Cultivar una cultura de sinergia.

Mejorar el comedor y la comida de empleados, La idea es que sea un lugar
agradable, comodo, y placentero.

.Modificar el sistema retributivo. Los sueldos comparados con los de la region, no

son malos, inclusive se encuentran en la media de la regién. 1.Que el pago de la
propina se haga de manera puntual, y 2. establecer un sistema de premios
basado en dos enfoques:

28
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1. Premiar por objetivos departamentales alcanzados (premiar trabajo en

equipo).
2. Premiar el desempefio individual

Finalmente, con esta propuesta no se intenta aumentar el nivel retributivo, sino se trata
de adaptar la manera de pagar a de tal forma que sea motivadora y satisfactoria para
los trabajadores.

10. Capacitacion constante a todo el personal directivo sobre liderazgo
situacional, manejo de conflictos y trabajo en equipo.
11.Capacitacion sobre administracion del tiempo.
12.0Organizacion de torneos deportivos internos.
13.Elaborar un reglamento con la participacion de toda la plantilla laboral.
14.Crear un buzdn de sugerencias y quejas para empleados.
15.Disefiar planes de carrera.
16.Dotar a los trabajadores de empowerment (apoderamiento) (consultar teoria de
las necesidades de McClelland)
17.Mejorar el organigrama para que realmente marque de forma muy clara las
lineas de autoridad y los canales de comunicacion, adecuadas e idoneas para la
entidad.
18.Implantar un esquema de contratacién que brinde seguridad para los
empleados.
19.Optimizar el proceso de seleccion.
20.Elaboracion, uso y actualizacion constante de un inventario de RH.

Ausentismo

Es la suma de los periodos que el personal esta ausente del trabajo, ya sea por falta o
por tardanza, debido a la mediacion de algun motivo.

Diagnostico de las causas del ausentismo
Entre las principales causas estan:

Enfermedad comprobada

Enfermedad no comprobada

Diversas razones de caracter familiar

Tardanzas involuntarias por motivos de fuerza mayor
Faltas voluntarias por motivos personales
Dificultades y problemas financieros

Problemas de transportes

Baja motivacién para trabajar

Escasa supervision de la jefatura

Politicas inadecuadas de la organizacion

O 0O O O O O O O O ©O
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Una vez diagnosticadas las causas del ausentismo, debe efectuarse una accion
coordinada de supervision con el debido apoyo de politicas de la organizacion y
apoyo de la direccion para tratar de reducir los niveles de ausencia y tardanzas del
personal.

Reclutamiento de personal

Los individuos y las organizaciones estan involucrados en un continuo proceso de
atraccion mutua.

El reclutamiento es un conjunto de procedimientos orientados a atraer candidatos
potenciales calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion.

Es en esencia un sistema de informacion mediante el cual la organizacion divulga y
ofrece al mercado de recursos humanos las oportunidades de empleo que pretende
llenar. Para ser eficaz, el reclutamiento debe atraer una cantidad de candidatos
suficientes para abastecer de modo adecuado el proceso de seleccion.

en esencia un sistema de informacion mediante el cual la organizacién divulga y ofrece
al mercado de recursos humanos las oportunidades de empleo que pretende llenar.
Para ser eficaz, el reclutamiento debe atraer una cantidad de candidatos suficientes
para abastecer de modo adecuado el proceso de seleccion.

Fuentes de reclutamiento
Las fuentes de recursos humanos se denominan fuentes de reclutamiento. Como
existen innumerables e interrelacionadas fuentes de suministro de recursos humanos,
una de las fases mas importantes del reclutamiento la constituye la identificacion, la
seleccion y el mantenimiento de las fuentes que pueden utilizarse adecuadamente para
hallar candidatos que tienen probabilidades de cumplir con los requisitos
preestablecidos por la organizacion. Esto puede:

e Elevar el rendimiento del proceso de reclutamiento

e Disminuir el tiempo del proceso de reclutamiento

e Reducir los costos operacionales de reclutamiento Para identificar y ubicar mejor

las fuentes de reclutamiento, se necesitan la investigacion externa e interna.

Investigacion externa
Corresponde a una investigacion del mercado de recursos humanos orientadas a
segmentarlos para facilitar el analisis.
El mercado de recursos humanos debe desempefiarse y analizarse segun las
caracteristicas exigidas por la organizacion con relacion a los candidatos que
pretende atraer y reclutar.
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Investigacion interna
Corresponde a una investigacion acerca de las necesidades de la organizacion
referente a recursos humanos que politicas pretende adoptar con respecto a su
personal.

El proceso de reclutamiento

El reclutamiento implica un proceso que varia segun la organizacion. El
comienzo del proceso depende de la decision de linea. El pedido de la linea se
oficializa mediante una solicitud de personal (esta presenta similitudes con la de
requisiciones de material).

Medios de reclutamiento

El mercado de recursos humanos presenta diversas fuentes en las que la
empresa comienza a influir a través de técnicas de reclutamiento.

Reclutamiento interno

Al presentarse determinada vacante, la empresa intenta llenarla mediante la
reubicacion de sus empleados, los cuales pueden ser ascendidos (movimiento
vertical), transferidos (movimiento horizontal) o transferidos como promocion
(movimiento diagonal).

Exige una intensa y continua coordinacion e integracion de la dependencia de
reclutamiento con las demas dependencias de la empresa, e involucra varios
sistemas. Exige el conocimiento previo de una serie de datos e informaciones
relacionadas con los otros subsistemas como, por ejemplo, resultados de las
evaluaciones de desempefio del candidato, analisis y descripcion del cargo
actual, etc.

Ventajas del reclutamiento interno

e Es mas econdmico para la empresa

e Es mas rapido

e Presenta mayor indice de validez y seguridad

e Es una poderosa fuente de motivacion para los empleados

e Aprovecha las inversiones de la empresa en entrenamiento de personal
e Desarrolla un sano espiritu de competencia entre el personal

El planeamiento de carrera ofrece el candidato necesario en el momento
necesario y con la capacidad necesaria. Si estd bien implementado, el
reclutamiento interno pasa a ocupar poco lugar.

Desventajas del reclutamiento interno

Exige que los empleados nuevos tengan condiciones de potencial de desarrollo
para poder ascender y motivacion suficiente para llegar alli.
Puede generar un conflicto de intereses ya que tienden a crear una actitud
negativa en los empleados que no demuestran condiciones.
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e Cuando se maneja de manera incorrecta puede conducir al “principio de Peter”:
las empresas, al promover innecesariamente a sus empleados, los llevan
siempre a la posicion donde demuestran el maximo de su incompetencia.

e Cuando se efectia continuamente puede llevar a los empleados a una
progresiva limitacion de las politicas, ya que éstos, al convivir solo con la
situaciébn de la organizacién, se adaptan a ellas y pierden creatividad e
innovacion.

¢ No puede hacerse en términos globales dentro de la organizacion.

Reclutamiento externo

Cuando al existir determinada vacante, una organizacion intenta llenarla con
personas extrafias. Incide sobre los candidatos reales o potenciales, disponibles
o0 empleados en otras organizaciones.

Las técnicas de reclutamiento son los métodos mediante los cuales la
organizacion enfoca y divulga la existencia de una oportunidad de trabajo, a las
fuentes de recursos humanos mas adecuada.

Hay dos tipos de enfoques de las fuentes de reclutamiento: enfoque directo e
enfoque indirecto.

Las principales técnicas de reclutamiento externos son las siguientes:

e Consultas de los archivos de los candidatos: Los candidatos que se
presentan de manera espontanea 0 que no se consideraron en
reclutamientos anteriores deben tener un curriculo debidamente
archivado. Este es el sistema de menor costo, y que, cuando funciona es
uno de los mas breves.

e Presentaciéon de candidatos por parte de los funcionarios de la
empresa: es de bajo costo, alto rendimiento y bajo indice de tiempo.
Refuerza la organizacion informal y brinda a los funcionarios colaboracion
con la organizacién formal.

e Carteles o0 anuncios en la puerta de la empresa: es de bajo costo,
aunque su rendimiento y rapidez dependen de varios factores, como la
localizacion de la empresa. A menudo es utilizado para cargos de bajo
nivel.

e Carteles con sindicatos y asociaciones gremiales: no tiene tanto
rendimiento como la anterior, pero tiene la ventaja de involucrar a otras
organizaciones sin que haya elevados costos. Sirve como estrategia de
apoyo a otra principal (enfoque indirecto).

e Contactos con universidades y escuelas, agremiaciones
estudiantiles, directores académicos, centros de integracion
empresa-escuela: estos estan orientados a divulgar las oportunidades
ofrecidas por la empresa (enfoque indirecto).
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e Conferencias y charlas en universidades y escuelas: destinadas a
promover la empresa y crear una actitud favorable, describiendo la
organizacion, sus objetivos, estructuras, etc. Contactos con otras
empresas que actian en el mismo mercado: una cooperacion mutua
(enfoque directo).

e Viajes de reclutamiento a otras localidades: cuando el mercado local
de recursos humanos esta ya bastante explotado.

e Avisos en diarios y revistas: es una de las mas eficaces para atraer
candidatos. Es mas cuantitativo que cualitativo.

e Agencias de reclutamiento: es una de las mas costosas, pero esta
compensado por factores relacionados con el tiempo y el rendimiento.

La mayor parte de las veces, estas técnicas se utilizan en conjunto. Cuanto
mayor sea la limitacion de tiempo, mayor sera el costo de la técnica que se
aplique.

Ventajas del reclutamiento externo

e Trae “sangre nueva” y nuevas experiencias a la organizaciéon. La
entrada de recursos humanos ocasiona una importacion de ideas
nuevas y enfoques diferentes, y casi siempre, una revision de la
manera como se conducen los asuntos dentro de la empresa.

e Renuevay enriquece los recursos humanos de la organizacion.

e Aprovecha las inversiones en preparacion y el desarrollo de personal
efectuadas por otras empresas o por los propios candidatos.

Desventajas del reclutamiento externo
Generalmente tarda mas que el reclutamiento interno.
e ESs mas costoso y exige costos y gastos inmediatos.
Es menos seguro que el reclutamiento interno
Cuando monopoliza a las vacantes dentro de la empresa puede
frustrar al personal.
e Afecta la politica salarial

Reclutamiento mixto

En realidad, nunca se hace solo reclutamiento interno ni solo
reclutamiento externo, uno siempre debe complementar al otro.

Cuando se hace reclutamiento interno, en algun punto de la organizacion
siempre surge una posicion que debe llenarse mediante reclutamiento
externo, a menos que ésta se cancele. Por otra parte, siempre que se
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hace reclutamiento externo, debe plantearse algun desafio, oportunidad u
horizonte al nuevo empleado.
El reclutamiento mixto enfoca tanto fuentes internas como externas de
recursos humanos.
Puede ser adoptado de tres maneras:
¢ Inicialmente reclutamiento externo seguido de reclutamiento
interno, en caso de que aquel no presente resultados deseables.
e Inicialmente reclutamiento interno seguido de reclutamiento
externo, en caso de que no presente resultados deseables.
¢ Reclutamiento externo e interno concomitantemente.

Por lo general una buena politica de personal da preferencia a los
candidatos internos sobre los externos, en caso de que haya igualdad de
condiciones entre ellos.

Seleccion de personal

El reclutamiento y la seleccién de personal son dos fases de un mismo proceso:
consecucion de recursos humanos para la organizacion

El reclutamiento tiene como objetivo especifico suministrar la materia prima para la
seleccion: los candidatos. El objetivo especifico de la seleccidén es escoger y clasificar
los candidatos mas adecuados para satisfacer las necesidades de la organizacion.

Concepto de seleccién
Escoger entre los candidatos reclutados a los mas adecuados para ocupar los
cargos existentes en la empresa, tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el
rendimiento del personal.
Buscar solucionar dos problemas:
e Adecuacion del hombre al cargo
e Eficiencia del hombre en el cargo

El criterio de seleccién se fundamenta en los datos e informaciébn que se posean
respecto del cargo.

El proceso selectivo debe proporcionar no solo un diagnostico sino también un
prondstico de la capacidad de las personas para aprender a realizar una tarea como en
la ejecucion de ella, una vez aprendida.

La seleccion se configura basicamente como un proceso de comparacion y decision,
puesto que, de un lado esta el andlisis y las especificaciones del cargo, y del otro,
candidatos profundamente diferenciados entre si.
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La seleccion como proceso de comparacion

La seleccién debe mirarse como un proceso de comparacion entre dos variables: las
exigencias del cargo y las caracteristicas de los candidatos. La primera variable la
suministra el analisis y descripcion del cargo y la segunda se obtiene mediante la
aplicacion de técnicas de seleccion. La comparacion es tipicamente una funcion de
staff.

A través de la comparacion, el organismo de seleccién (staff) presenta ante el
organismo solicitante los candidatos aprobados en la seleccion. La decision de escoger,
aceptar o rechazar es facultad del organismo solicitante o de su inmediato superior.

La seleccion como un proceso de decision
El organismo de seleccion (staff) no puede imponer al organismo solicitante que acepte
los candidatos aprobados durante el proceso de comparacion. Como proceso de
decision, la seleccion de personal implica tres modelos de comportamiento:
e Modelo de colocacion: hay solo un candidato para una vacante que debe ser
cubierta por él. El candidato presentado debe ser admitido sin objecion alguna
e Modelo de seleccidn: hay varios candidatos para cubrir una vacante. Pueden
ocurrir dos alternativas: aceptacion o rechazo. Si se rechaza sale del proceso
e Modelo de clasificacion: hay varios candidatos que pueden aspirar a cubrir
varias vacantes. Las caracteristicas de cada candidato se comparan con los
requisitos que el cargo exige. Ocurren dos alternativas: el candidato puede ser
aceptado o rechazado. Si es rechazado entra a concursar en los otros cargos
vacantes hasta que estos se agoten. La empresa considera que el candidato
puede ser colocado en el cargo mas adecuado a las caracteristicas del
candidato.

BASES PARA LA SELECCION DE PERSONAS

Recoleccién de informacidon acerca del cargo
Puede hacerse a través de:

e Andlisis del cargo: inventario de los aspectos intrinsecos (contenidos del
cargo) y extrinsecos (requisitos que debe cumplir el aspirante al cargo)
del cargo. En consecuencia, el proceso de seleccion se concentra en la
busqueda y evaluacion de esas exigencias y en las caracteristicas de los
candidatos que se presentan

e Aplicacion de la técnica de los incidentes criticos: consiste en anotar
todos los hechos y comportamientos de los ocupantes del cargo



TECNOLOGICO
NACIONAL DE MEXICO

EDUCACION

considerado, que han producido un mejor o peor desempefio en el
trabajo. Esta técnica busca identificar las caracteristicas deseables y las
no deseables en los nuevos candidatos.

e Analisis de solicitud de empleo: consiste en la verificacion de los datos
consignados en la solicitud, a cargo del jefe inmediato, especificando los
requisitos y caracteristicas que el aspirante al cargo debe poseer.

e Andlisis del cargo en el mercado: consiste en examinar en otras
compafiias los candidatos, requisitos y caracteristicas de un cargo que va
a crearse en la empresa.

e Hipotesis de trabajo: una prediccién aproximada del contenido del cargo
y su exigibilidad con relacion al ocupante, en caso de que ninguna de las
alternativas anteriores pueda aplicarse.

La informacién que el organismo recibe respecto de los cargos y de sus ocupantes se
transforma en una ficha de especificaciones o ficha profisiografica, que debe
contener las caracteristicas psicologicas y fisicas necesarias para que el aspirante
pueda desempefiarse satisfactoriamente en el cargo considerado. Con base en esta
ficha, el organismo de seleccién puede establecer las técnicas de seleccion mas
adecuadas al cargo.

Eleccion de las técnicas de seleccion
Una vez obtenida la informacion acerca del cargo del aspirante, y
elaborada la ficha profisiografica, el paso que sigue es la eleccion de las técnicas
de seleccion mas adecuadas al caso
Entrevista de seleccidn
Es el factor que mas influye en la decision final respecto de la aceptacion o no de
un candidato al empleo. Debe ser dirigida con gran habilidad y tacto para que
realmente pueda producir los resultados esperados. La entrevista es un sistema
de comunicacién ligado a otros sistemas en funcién de cinco elementos basicos:
e |afuente: el candidato
e el transmisor: el instrumento de codificacién que transforma el mensaje en
palabras, gestos o expresiones
e el canal: en la entrevista hay al menos dos las palabras y los gestos
e el instrumento para descifrar: los receptores de la informacion pueden
interpretar (descifrar) los mensajes de manera diferente
e el destino: a quien se pretende transmitir el mensaje

Entrevistar es probablemente, es el método que mas se utiliza en la seleccion, no
obstante que en este proceso hay demasiada subjetividad.

Etapas de la entrevista de seleccion
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La entrevista puede perfeccionarse si se tiene en cuenta algunos principios, La
mejor manera de disefiar tales principios es hacer el seguimiento de las
funciones que ocurren en el desarrollo de la misma.
e Preparacion:
La entrevista de seleccion debe ser planeada para determinar:

o los objetivos especificos de la entrevista

o el método para alcanzar los objetivos de la entrevista

o la mayor cantidad posible de informacion del candidato entrevistado

Es necesario que el entrevistador se informe respecto de los requisitos para
ocupar el cargo, para que pueda comprobar la adecuacion de las caracteristicas
personales del aspirante.

e Ambiente:

Puede ser de dos tipos:

o Fisico: el local de la entrevista debe ser confortable y s6lo para ese
fin.

o Psicolégico: el clima de la entrevista deber ser ameno y cordial.
Una buena entrevista implica considerar varios aspectos entre los
cuales se destacan:

= La atmoésfera debe ser agradable y la sala limpia,
confortable, aislada y sin mucho ruido.

= En ella s6lo deben estar el entrevistado y entrevistador.

= En la sala de espera debe haber suficiente sillas, diarios y
revistas.

= El propésito de la entrevista debe ser determinado con
anticipacion

» El estudio previo de la informacion relacionada con la funcion
y el candidato.

e Desarrollo de la entrevista: Constituye la entrevista propiamente dicha.
Implica dos personas que inician un proceso de relacion interpersonal,
cuyo nivel de interaccion debe ser bastante elevado. El entrevistador
envia estimulos (preguntas) al candidato, con el fin de estudiar las
respuestas y reacciones en el comportamiento (retroalimentacion), para
poder elaborar nuevas preguntas (estimulos), y asi sucesivamente. Asi
como el entrevistador obtiene la informacion que desea, debe
proporcionar la que el aspirante requiere para tomar sus decisiones.

e La entrevista es dirigida cuando el entrevistador sigue un desarrollo
establecido previamente. Este proceso es sencillo, facil y rapido.

e La entrevista es libre o no dirigida hay un derrotero preestablecido. La
entrevista dirigida es criticada ya que restringe y limita la actuacion del
entrevistador, mientras que la entrevista libre es criticada porque su



TECNOLOGICO
NACIONAL DE MEXICO

EDUCACION

coherencia es relativamente baja. Como el entrevistador tiene que
preocuparse por no omitir nada, la evaluacion del candidato se hace
menos eficiente.

Una parte importante de la entrevista consiste en darle informacion de la
empresa y de la vacante existente.
Hay dos aspectos significativos:
= Contenido de la entrevista: el conjunto de informacion que el
candidato suministra de si mismo.
= Comportamiento del candidato: la manera codmo reacciona.

El entrevistador debe abordar los dos aspectos que estan estrechamente
relacionados.
Las condiciones indispensables en una entrevista son dos: inteligencia
normal, carecer de prejuicios y estar dispuesto a la autocritica.
» Terminacion de la entrevista
o El entrevistador debe hacer una sefal clara que indique el
final de la entrevista.
o El entrevistado tiene que recibir algun tipo de informacion
referente a lo que debe hacer en el futuro.
= Evaluacion del candidato: A partir del momento en que el
entrevistado se marcha, el entrevistador debe iniciar la tarea de
evaluacion del candidato. Al final deben tomarse ciertas decisiones:
aceptado o rechazado. Los datos que el candidato aporta y la
manera como se comporta ayudan a proyectar una imagen de él.
En rigor, no puede establecerse aspectos concretos para el registro
de las impresiones, pues la entrevista es un acto.
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11. PROCEDIMIENTO Y DESCRIPCION DE LAS ACTIVIDADES REALIZADAS
A continuacion, se adentrara al lector a los puntos principales de la metodologia o

desarrollo del proyecto, en los cuales se especifican las fallas y se muestran los

porcentajes de las mismas, asi como algunos aspectos generales que se analizaron

con la finalidad de mejorar lo propuesto.

o

Reconocimiento de necesidades, con un analisis de la situacion actual de la
empresa, mas especificamente en el area de recursos humanos.

Deteccién de problemas, revisando el plan de recursos humanos para
expansion

Andlisis de problemas, revision de herramientas para abastecimiento de
personal.

Propuesta de soluciones, recomendacion de cambios en herramientas y
métodos para el reclutamiento.

Andlisis de soluciones, revisaremos si las nuevas técnicas de reclutamiento y
seleccién ayudan a mejorar.

Atencién a necesidades, revision de alternativas con rotacién de personal.
Cambios con base a necesidades, soluciones para la rotacion del personal.
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SECRETARIA DE EDUCACION PUBLICA

11.1 CRONOGRAMA

Semanas Semanas Semanas Semanas
12 3 4 12 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4

X X X X

Tabla 1.- Cronograma

Reconocimiento de necesidades
Primero se tuvo a bien identificar la oportunidad de mejora del proceso estudiado

(rotacién del personal y planeacién por expansion), a continuacién, se muestran los

errores y porcentajes de incidencia de los mismo, y el andlisis actual de la empresa.

Actualmente en la empresa Productora Agricola de Aguascalientes en el area de
recursos humanos se cuenta con un alto indice de rotacion de personal y un alto
porcentaje de personal faltante en las diferentes areas de la empresa, por lo que
realizamos una recopilacion de informacién referente al departamento que presentamos

a continuacion.
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PLANTILLA DE [FN’ERSONAL

OMBRE DE
CATEGORIA]
[VALOR] -

CATEGORIA]
[VALOR]

llustracion 6.- Grafica de la plantilla del personal antes de la expansion.

Dentro del analisis podemos ver que tenemos datos anteriores a los actuales por una
cuestién de falta de planeacion, este problema se da por que antes de empezar la
temporada, algunos jefes decidieron cambiar el rumbo de su carrera profesional y
salieron de la empresa, por esa razon el desacomodo de fechas y necesidades, pero la
necesidad los obligo a sobre la marcha modificar cosas importantes de la empresa.
Cabe reconocer que han hecho un gran trabajo para ser una empresa de reciente
creacién, esperemos que se pueda dar cuenta de los cambios hechos y los beneficios
traidos a un tiempo lejano siguiendo su plan a largo plazo.

Se debié dar cuenta de muchas cosas cuando se iniciaron labores de incorporacion a
dicho departamento, se tuvieron muchos accesos a documentos importantes por
necesidad de conocer, pero no es posible compartir la mayoria de ellos por politicas de
la empresa, pero se comentaran algunos puntos importantes como este:

El indice de rotacion de personal

Dado por un 86%
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De las principales necesidades que note que habia que atender era este indice de
rotacion de personal que esta muy alto porque de cada par de personas que entran una
sale, es uno de los temas en la actualidad mas comentado en el mundo laboral por sus
elevados nameros a nivel nacional. Sabiendo esto y con muchas ganas de ayudar
comencé, pero con forme pasaban los dias dentro de la empresa iba entendiendo poco
a poco el trabajo realizado por mi asesora.

Continuando con numeros dentro de la empresa, tenemos un promedio de bajas del
2.33% por semana equivalente a 2 personas por semana.
Haciendo con dicho dato mi jefa un trabajo increible al tener muchas actividades a su
cargo, y obtenia los siguientes datos de cada salida:

o Promedio de antigiiedad en 3 meses

o Motivo de salida

MOTIVO DE SALIDA

No le gusto el
trabajo 6
Familiar 12

Poco sueldo
[VALOR]

compaferos 3

Estudiar 4

Actas
administrativas
16

llustracion 7.- Grafica de principales motivos de salida.
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Deteccion de problemas.

Con base al andlisis de necesidades ya mencionado, se encontré que se tenia un
problema muy cercano, no era una necesidad como tal, era un problema con otro grado
de atencion mucho mas alto. Que era la expansion, el invernadero nuevo el nimero 3,
para ponerlo en contexto:

Un invernadero tiene una temporada regular de 9 meses y 3 meses de preparacion.
Durante 4 0 5 meses de ese afio, el personal que requiere la planta como tal puede
reducirse en un 30% que puede a bien realizar otras actividades de limpieza y control
dentro del invernadero, por esa razon las actividades en el nuevo invernadero no se
habian visto afectadas pues el personal sobrante de los otros invernaderos cubria
perfecto el personal faltante para el invernadero 3, pero cuando empezamos el estudio
ibamos en el mes 3 de los 4 0 5 meses libres, y la planta llego al punto de requerir a su
personal y nos quedamos sin personal para el 3 lo cual ocasiona un retraso que muy
perjudicial para la planta que es el valor principal de la empresa.

Entonces habian olvidado ese detalle por estar concentrados en que no habia jefes y
gue habia que cubrir cosas y hacer actividades.

Eso llevo al departamento a echarse mas actividades encima teniendo entrevistas todos
los dias y ademas ingresando gente a la empresa de manera mas continuamente.

Andlisis de problemas
o Revision de herramientas para abastecimiento de personal actuales.
o Técnicas de la empresa para comunicacion y difusion.
» Folletos y posters
e Una forma sin duda efectiva es la entrega de folletos y el
pegado de posters en la calle, lo cual te atrae de cualquier
publico.
e Ayuda a segmentar:

o Lo realizado en esta como parte de la segmentacion fue
realizar dichas acciones en la rancherias y comunidades
cercanas, en donde la mayoria de las personas se
dediquen al campo y que ademas son cercanas Yy el
transporte de la empresa puede pasar por ese personal.

e Facil uso:
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o Es de simple realizacion y muy fécil ubicarlo por que el
chofer del transporte ubica los puntos estratégicos de
cada rancheria por donde pasa.

e Econdmico

e Muy basico

o Es muy basico que puede llegar a ser hasta un tanto
desapercibido por la gente.

¢ Necesita informacion:

o Si el chofer no supiera esa informacion habriamos tenido
problemas.

» Espectacular de la empresa:

e La empresa cuenta con una estructura para colocar una lona
justamente en la puerta de entrada que se encuentra a un
costado de la carretera a loreto.

o Faciluso

o Econémico

o Se extraviaba

o Interaccion con las personas interesadas
» Via telefénica
e Mucho tiempo
o Toma mucho tiempo contestar las llamadas y platicar
dudas y preguntas con todas las personas.
e Problemas de recepcion
o Por ser justo en una pequefia loma tenemos problemas

con la red.
=  Via WhatsApp
e Facil uso

e Muchos mensajes basura
o La gente a veces solo te hace gastar tiempo
o Recepcion de informacién
= Entrevista
e Son personales y por esa raz6n toman mucho tiempo
e Impuntualidad
o Seleccion de personal

e lrreqular
o Depende de la percepcion del entrevistador
e Personal

o Tiene que ver mucho el estado en el que haga las
entrevistas.
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En esta parte pudimos notar irregularidades que podiamos cambiar hasta cierto punto
con ayuda de los conocimientos adquiridos.

Propuesta de soluciones
La recomendacion de cambios en herramientas y métodos para el reclutamiento.
Primeramente, pedi el permiso para dar mi opinion sobre los procesos y después
ayudar a cambiarlos.
Comencé por Técnicas de la empresa para comunicacion y difusién.

1. Iniciando con ayudar a editar los folletos y darles un formato nuevo

@ PRODUCTORA AGRICOLA
V' DE AGUASCALIENTES

INVERNADEROS
SOLICITA
PERSONAL
{ *EMPAQUE
*INVERNADERO
UBICACION: JALTOMATE 9_ Y
TE OFRECE:
*TRANSPORTE *AGUINALDO
*FONDO DE AHORRO *VACACIONES

*TRABAI(

ODOEL

*

*FONDO DE AHORRO

*BONOS HASTA $400 SEMANALES
PRESENTARTE CON SOLICITUD ELABORADA

ﬁ Productora Agricola de Aguascalientes

INFORMES: 449-906-63-97

llustracion 8.- Folleto antes de modificacion.
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M) DDNN I IFTADA ACDIFAL ]
v DE AGUASCALIENTES
QJALTOMATE, AGS.
FORMA PARTE DE NUESTRA
GRAN FAMILIA
SOLICITAMOS: :

OPERARIOS

INVERNADER
INFORMES: (] 4499066397
* OFRECEMOS: * REQUISITOS:
o PRESTACIONES DE LEY o PRESENTARTE CON
o SUELDO COMPETITIVO SOLICITUD ELABORADA
o TRANSPORTE EN LA EMPRESA.
o FONDO DE AHORRO o BUENA ACITUD DE
o SIN ROLAR TURNO TRABAIO.

o NO SE REQUIERE
EXPERIENCIA.

llustracion 9.-Folleto después de modificacion.

2. Continuando con el consejo para el espectacular de la empresa, ya que se
extraviaba muy seguido, se decidié hacerle mas agujeros con el pretexto de que
son para el aire.

3. Uso de redes sociales.

4. Perifoneo

Interaccién con las personas interesadas

Se sugirid realizar un speech establecido y dejando estandarizado unas
respuestas de tal forma en que no se tomara tanto tiempo en las llamadas. Con el
mismo pensamiento se realizaron algunos textos establecidos para la respuesta masiva
de mensajes de WhatsApp.

Recepcidén de informacion

Comencé a ver de qué forma podia hacer mas corto el tiempo que se invertia en
las entrevistas, y noté un pequefio detalle en las solicitudes, puesto que se quedaba
mucho tiempo ahi anotaciones un tanto sin sentido y sin orden.
Por lo que se cre6 un formato simple con la informacion que necesita el departamento.
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COMO SE ENTERO DEL EMPLEO: OBSERVACIONES
a2 @ | Ne |
NOMBRE DOMICILIO FAMILIA
EC
EDAD
HUOS:
TELEFONO
CONYUGE:
ENFERMEDADES ESCOLARIDAD
ENF. Sl MO | OBSERVACIONES
NINGUNA
FUMA
ALER PRIMARIA
ASMA
SECUNDARIA
Dlas
Hie PREPARATORIA
FRACT
CIRUG LICENCIATURA
EXPERIENCIA 1: EXPERIENCIA 2 EXPERIENCIA 3
EMPLEC: EMPLEC: EMPLEC:
ANTIGUEDAD: ANTIGUEDAD: ANTIGOEDAD:
FECHMA DE SAUDA: FECHMA DE SALDA: FECHA DE SAUDA:
MOTIVO DE SALIDA, MOTIVO DE SAUDA: MOTIVO DE SALIDA:
SUELDO: SUELDO: SUELDO:
HORARIO: HORARIO: HORARIC:
PRINCIPALES ACTIVIDADES: PRINCIPALES ACTIVIDADES: PRINCIPALES ACTIVIDADES:

llustracién 10.- Nueva solicitud PAA

o Seleccion de personal

Con base en el reglamento y con conocimientos del trabajo a realizar dentro de
las areas realizamos este pequefio manual sobre seleccion, es un poco mas
constante, aunque sigue requiriendo del factor de conocimiento del entrevistador
para reconocer la personalidad de cada persona.

Tabla seleccién

¢? (duda) n@ (no apto) @ (apto)

El perfil es adecuado
pero sus trabajos son

Experiencia y buena

Su actitud o _ _
actitud o personalidad.

personalidad es mala.

cortos
. . Antecedentes malos, i ienci
Estudiantes, Reingresos Vicioso 6 con muchos Sin experiencia, pero
0 casos especiales con mucha actitud
problemas

Tabla 2.- Seleccién de personal.
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Donde las dudas son revisadas por la jefa de recursos humanos y por un

supervisor del area en cuestion.

Los aptos y no aptos son revisados por la jefa del depto.

Atencién a necesidades

Revisidn de alternativas con rotacién de personal.

La rotacion del personal estaba dada por muchos motivos como lo vimos anteriormente
en la gréfica de principales motivos de salida, por lo cual se realizé un analisis a dicha

situacion y se encontré que el sueldo tenia mucho que ver.

El tabulador del sueldo estaba de la siguiente forma:

TECNOLOGICO
NACIONAL DE MEXICO

Tabulador de pago

Area Antigledad Horas trabajadas Sueldo
Todas Nuevo ingreso 47.5 $900
Todas 3 meses 47.5 $1100
Todas 1 afio 47.5 $1300
Todas 1 afio y medio 47.5 $1500

Tabla 3.- Tabulador de pago.
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Otra de las razones de peso en la rotacion de personal es el acumulado de actas
administrativas las cuales son con base al reglamento

ACTAS ADMINISTRATIVAS

Q®
@

®
@ S

PROHIBIDO
llustracion 11.- Actas administrativas.

JUGAR CON
MONTACARGAS MANUAL

3 ACTAS =BAJA

Cambios con base a necesidades
Soluciones para la rotacion del personal.
Conociendo los principales motivos se actuo de la siguiente forma:
1. Cambiando el tabulador de pago con ayuda y opinibn de todos los
departamentos se acordd en una de las juntas semanales.
2. Presionamos un poco mas con el reglamento de la empresa desde la entrevista.

Cambio de tabulador
Se puso una base y unas condiciones para ganar mas

Tabulador de pago
Area Antigiedad Horas trabajadas | Sueldo semanal Bonos
Riego Cuando el
Empaque vy 475 $1100 Hasta $400
Invernadero consiuere que
estas listo.
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Tabla 4.- Tabulador de pago modificado.

Antigiedad:

e Cuando el supervisor considere que estas listo, es Unicamente para los nuevos,
que ya aprendieron lo que necesitan para poder generar trabajo por si solo.

Bonos:

e Deberan tener cerrada su actividad, o completamente terminada su tarea, y de
esa forma califica calidad.

Tabulador de bonos

Criterios de evaluacion Calificacion Pago por bono.

e Termino de actividad

e Actividad terminada
de manera basica $300
pero correcta.

e Una incidencia o
accidente.

e Termino de actividad

e Actividad terminada

de manera basica $350
pero correcta.

e Ninguna incidencia o
accidente.

e Termino de actividad
e Actividad terminada
de manera correcta
usando las técnicas

aprend_idas del 10 $400
supervisor
e Ninguna incidencia o
accidente.
o Area limpia y
ordenada

Tabla 5.- Tabulador de bonos.
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Capitulo 5: Resultados

12. RESULTADOS

A continuacion, se adentrard al lector a los puntos finales del proyecto, en los cuales se
especifican los logros y resultados obtenidos después de la realizacidon del proyecto, asi
como algunos aspectos que podrian ser tomados en cuenta para ser desarrollados en
un futuro que pudiesen mejorar lo obtenido.
Comenzando y siguiendo el orden revisaremos los resultados con base en las
Técnicas de la empresa para comunicacién y difusion:
e Con la modificacion en el folleto conseguimos el apoyo de la gerencia para usar
las redes con una imagen un poco mas definida de la empresa.
o El folleto modificado fue publicado en las redes sociales de la empresa y

por dicha razon la presidencia municipal de Loreto por medio del
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departamento del empleo volteo a ver a la empresa y ofrecid la
oportunidad de reclutar en sus instalaciones, y compartiendo las redes

sociales y los folletos e imagenes de la empresa.

llustracion 12.-Reclutamiento Loreto primera vez.

» En esa ocasion el departamento obtuvo 34 entrevistas de las
cuales selecciono a 10 y actualmente laboran 7 en la empresa.
o Laempresa fue por segunda ocasion tomada en cuenta para la feria del

empleo Loreto 2019.
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llustracion 13.- Reclutamiento Loreto feria del empleo 2019.

» En esta segunda participacion, se obtuvieron 18 entrevistas de las
cuales solo se seleccionaron 5y solo laboran 3 en la empresa.
e Lalona en el espectacular gracias al consejo prestado al departamento sigue ahi
colocada.
e El uso de redes fue autorizado por la gerencia y publicando varias vacantes se
les muestra los resultados obtenidos.
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SECRETARIA DE EDUCACION PUBLICA

Almacenista.-

Experiencia en el ramo
agricola{minimo 1 ano)
Manejo de equipo de
computo.
"
o software de compras

L PRODUCTORA AGR'COI.A 1 o Paqueteria de Office

o &/ DEAGUASCALIENTES * Proactivo

9 Jaltomate, Ags. LRL.LMIRIAM BARRERA QCEL. 449 906 6397

llustracion 14.- Imagen vacante almacenista.

La primera imagen realizada para la empresa de la cual tuvimos excelentes
resultados con un dia de publicidad cubrimos la vacante con un excelente candidato
gue actualmente forma parte del equipo.
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SECRETARIA DE EDUCACION PUBLICA

« REQUISITOS|
o EXPERIENCIA EN RAMO INDUSTRIAL
o PARA LABORAR DENTRO DE LA EMPRESA
o TITULO Y CEDULA INDISPENSABLES
« OFRECEMOS
o SUELDO COMPETITIVO
o PRESTACIONES MAYORES A LAS DE LEY

o FONDO DE AHORRO
o SEGURO E VIDA Q@ JALTOMATE, AGS

Ei PRODUCTOR AGRICOLA DE AGUASCALIENTES

@ PRODUCTORA AGRICOLA
Y DE AGUASCALIENTES

S.DEP.R.DER. L

@ 449 906 6397

llustracion 15.-Imagen vacante enfermera.

La segunda imagen publicitada, la cual nos otorgd un total de 116 curriculums de los
cuales no ha sido elegido ninguno por cuestiones de instalaciones de la empresa

puesto que no han realizado el espacio especifico para la persona solicitada.
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&> PRODUCTORA AGRICOLA
V' DE AGUASCALIENTES

S.DEP.R.DER. L.

Forma parte de nuestro GRAN FQUIPO
Chofer de trailer

* REQUISITOS

o EXPERIENCIA MINIMA DE 5 AROS e
o EXPERIENCIA MINIMA DE ARNO Y MEDIO &
EN CAJA REFRIGERADA
o MANEIO QUINTA RUEDA
o LICENCIA FEDERAL VIGENTE
o CERTIFICADO MEDICO VIGENTE
. OFRECEMOS
o SUELDO COMPETITIVO
o PRESTACIONES MAYORES A LAS DE LEY AT 63T
o FONDO DE AHORRO
o SEGURO DE VIDA Q JALTOMATE, AGS
'i PRODUCTOR AGRICOLA DE AGUASCALIENTES
b ’(,;‘:_w‘ TORA AGR A
/| W' DE AGUASCALIENTES
.

llustracion 16.- Imagen vacante chofer.

La ultima imagen creada para las redes de la empresa, la cual genero el empleo con un
poco mas de especificacion, puesto que la empresa pudo tomarse el gusto de elegir
entre 32 candidatos de los cuales se entrevistaron solamente 6 y actualmente ya
ingreso el candidato elegido, cabe reconocer el apoyo de empresas amigas al publicar

la vacante.

El perifoneo fue una idea muy buena que coincidié en el departamento en una charla 'y
fue aplicada y de una forma muy buena obtuvo resultados excelentes.
A continuacion, se muestra una grafica de los medios por los cuales se enteraban las

personas del empleo.
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SECRETARIA DE EDUCACION PUBLICA

é¢Como te enteraste del trabajo?

23%

19%

Perifoneo  m Redes sociales M Espectacular  m Conocido en la empresa

llustracion 17.- Grafica de principales medios por los que se entera el personal del empleo.

Recepcidn de informacion.
o La nueva solicitud recorto el tiempo de manera considerable.
= Se realizo un analisis en las entrevistas de un ar de semanas, una con
la solicitud nueva y una con la antigua estrategia, con el fin de
comprobar el funcionamiento y modificarse en caso de requerirse.

Semana 1 (sin formato) Semana 2 (con formato)
22 minutos promedio por 19 minutos promedio por
entrevista entrevista
Es un ahorro de 3 minutos, pero la limpieza y orden son muy

notables
Tabla 6.- Resultados de la nueva solicitud PAA

La limpieza y el orden hablan mejor del departamento y en eso si hos ayudo el
nuevo formato.
Tabulador de pago
o Es muy rapido para dar un resultado de este, pero en las Ultimas semanas no se han
tenido bajas por razones de pago, y eso es un indicio de que la gente esta
trabajando mas, y ademas que se tiene un promedio de 90% de producto apto para

exportacion, algo que en anteriores temporadas no habia pasado.
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o Cabe mencionar que cada semana se van aprendiendo nuevas cosas y se van

modificando para lograr tener el mejor tabulador.

— g .
R IEITENTE 5 D N

PAAKORA Ar 0 e
OE RGUASCAVENTES

—~

llustracion 18.- Trabajadores en invernadero 3.
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13. CONCLUSIONES DEL PROYECTO

Después de realizar el trabajo completamente apoyado por el departamento, y
cumpliendo con objetivos planteados al principio del proyecto. Se hacen conclusiones y
la evaluacion de los resultados.

Es grato saber que se realiz6 cada accion con el fin de solucionar problemas
especificos, asi que por medio de cada analisis de cada toma de informacién o cada
toma de decision habia algo nuevo que conocer de cada uno de los departamentos que
componen la empresa, donde pudimos ayudar con pequefias acciones que notamos
mas facilmente ya que no estamos dentro de la monotonia de la empresa.

Se ajustaron detalles dentro del reclutamiento que quiza no se sienten tan importantes,
pero nos enfocan hacia el personal que realmente necesitamos en la empresa, el
mejoramiento de procesos como la difusion y comunicacion de la empresa, que poco a
poco nos van dando un lugar dentro de otras instituciones, como lo fue la presidencia
de Loreto.

A partir de este momento creo que no serd como un decir solamente reclutar el
personal y sera tomado mas enserio el departamento.
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14. COMPETENCIAS DESARROLLADAS Y/O APLICADAS

1.

Apliqué habilidades directivas dentro de La Productora Agricola de
Aguascalientes S DE PR DE RL fortaleciendo la estructura del departamento de
recursos humanos.

Disefié estructuras dentro del proceso de reclutamiento y seleccion.

Apliqgué métodos cuantitativos y cualitativos en el analisis e interpretacion de
datos, para la mejora continua.

Realicé la captura de datos para un registro de no aptos para la empresa.

5. Apligué las nuevas tecnologias de informacibn y comunicacion en la

organizacion, para optimizar los procesos y la eficaz toma de decisiones.
Apliqué métodos, técnicas y herramientas para la solucion de problemas en la

gestion empresarial con una vision estratégica.
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