brcv

O

UNIVERSIDAD TECNOLOGICA
DEL CENTRO DE VERACRUZ

<SPS
i veracpwz
—

5

SEV

ESTADO DE VERACRUZ

VER E

ducacion

SECRETARIA DE EDUCACION

Reporte Final de Estadia

Jairo De Jesus Dimas

Asignar el capital humano acorde a las
necesidades de la organizacion.

Av. Universidad No. 350, Carretera Federal Cuitlahuac - La Tinaja
Congregacién Dos Caminos, C.P. 94910. Cuitldhuac, Veracruz
Tel. 01 (278) 73 2 20 50

www.utcv.edu.mx




y

(«®

0’ '!) / Universidad Tecnolégica del Centro de Veracruz
CV «

Universidad Tecnoldgica del Centro de Veracruz

Programa Educativo
Ingenieria en Desarrollo e Innovacion Empresarial

Reporte para obtener titulo de
Ingeniero en Desarrollo e Innovacion Empresarial

Proyecto de estadia realizado en la empresa
B Hermanos.

Nombre del proyecto
Asignar el capital humano acorde a las necesidades de la
organizacion.

Presenta
Jairo De Jesus Dimas

H. Cuitlahuac, Ver., a 21 de abril de 2018.

Av. Universidad No. 350, Carretera Federal Cuitidhuac - La Tinaja
Congregacion Dos Caminos, C.P. 94910. Cuitlahuac, Veracruz
Tel. 01 (278) 732 20 50

www.utcv.edu.mx



&b L
Universidad Tecnolégica del Centro de Veracruz
arcv «

Universidad Tecnoldgica del Centro de Veracruz

Programa Educativo
Ingenieria en Desarrollo e Innovacion Empresarial.

Nombre del Asesor Industrial
Lic. Alba Victoria Delgado Mallard.

Nombre del Asesor Académico

Dra. lvette Pérez Hernandez

Jefe de Carrera
M.A.l. Carlos Alberto Ruiz Lopez.

Nombre del Alumno
Jairo De Jesus Dimas

Av. Universidad No. 350, Carretera Federal Cuitidhuac - La Tinaja
Congregacion Dos Caminos, C.P. 94910. Cuitlahuac, Veracruz
Tel. 01 (278) 73 2 20 50

www.utcv.edu.mx



Agradecimientos.

Agradezco eternamente a mis padres por su esfuerzo, dedicacion, cuidado, educacion y
proteccién en cada etapa de mi vida. Por estar siempre conmigo en las buenas y en las
malas, por siempre darme esa libertad y confianza de tomar mis propias decisiones; me
ha servido de mucho para darme cuenta que no siempre el tomar una buena decision te
ayudara a solucionar tus problemas; es de humanos cometer errores, pero que siempre
nos dejaran un aprendizaje, que a la siguiente vez hay que tomar la mas sabia decision.
También agradezco a mis hermanas por sus palabras, sus deseos, carifio y consejos para

tratar siempre de ser una mejor persona.

A quienes guiaron, ayudaron y confiaron en mi a través de este trayecto familiares,
amigos y conocidos, aunque ya no estan conmigo; a mi tia que hoy en dia ya no esta con
nosotros, fue una de las personas que influyo en mi para que siguiera adelante con mi
educacion, Dios la te tenga en su santa gloria. A esas personas que realmente me han
demostrado el valor de la amistad, que en los peores y mejores momentos siempre han

estado conmigo.

A mi Asesora la Profesora: Ivette Pérez Hernandez quien nos motiva a seguir adelante,
gracias profesora por su apoyo, su dedicacién, por su gran labor como docente, y valor de
la ensefianza; por compartir con nosotros sus aprendizajes, conocimientos y el
compromiso con el que lo realiza. De igual manera agradezco a mi Asesor Industrial A la
Lic. Alba Victoria Delgado Mallard, Asistente de Recurso Humanos y al Lic. Antonio
Supervisor de Hermanos Batta S.A de C.V., B Hermanos Zapateria, por la oportunidad
que me dieron para poder formar parte de esta gran corporativo, aprendi con ellos el
verdadero significado del trabajo en equipo y lo que es ser un verdadero lider, la
confianza que me dieron de poder expresar lo que pensamos Y finalmente a cada uno de

mis maravillosos amigos que conforman esa familia que uno elige tener en la vida.



Resumen.

En el presente proyecto se muestra el proceso de analisis y evaluacion del desempefio
laboral que se realiza en la empresa B Hermano, que incluye actividades a realizar por
parte del personal en los departamentos involucrados, tal es el caso del departamento de
ventas y recursos humanos al momento de realizar la contratacion del personal. Este
tiene como finalidad apoyar en el reconocimiento metddico del proceso, asi como las
acciones y operaciones que deben seguir tanto los empleados, como los practicantes que
se encuentren en la empresa para llevar a cabo las funciones designadas por la empresa,
buscando siempre la mejorar en el proceso de asignacion del capital humano de acuerdo
a las necesidades de la organizacién; misma que pretende hacer un seguimiento

adecuado de las actividades programadas de cada area y empleado.

En los primeros apartados se describe el entorno de la empresa en la actualidad,
haciendo énfasis en las necesidades de contar con una estrategia y propuestas para su
mejora. Se plantea la problematica, que establece el objetivo general y los objetivos
especificos de la presente tesina, ademas de la justificacion, los alcances y debilidades.
También, se proponen acciones y actividades a realizar por parte del personal
correspondiente, mismos que facilitaran al colaborador realizar las actividades dentro de

la empresa Hermanos Batta S.A de C.V.

Derivado de lo anterior, se realiza una asignacion de capital humano de acuerdo a las
necesidades de la organizacién para tratar de disminuir el alto indice de rotacién de
personal, con la idea de mejorar las areas con deficiencias de algunas areas y sucursales
del corporativo, usando herramientas como encuestas, Checklist, focus group vy
entrevistas aplicadas al personal de diversas areas para medir el nivel de satisfaccion que
tienen los empleados dentro de la organizacion, lo que permitird conocer las causas del
déficit en su desempefio laboral. Se busc6 obtener una mejor informacion a partir de la
obtencién de datos relevantes sobre las causas que mas influyan dentro de la
problematica que afecten a la empresa. Para ello también se desarrolla un manual de
procedimientos para proponer estrategias como ya se ha mencionado, que explicara su
procedimiento para la aplicacion de cada estrategia, obteniendo un mejor resultado y

solucionando la problematica detectada.

Palabras clave: Capital humano, Recursos humanos, Rotacion, Reclutamiento.



Indice.

Yo [ = (o [ To 0 0T =T 01 (o 1P 4
ST U 0 T o TSP PPPPTRR 5
CAPITULO 1 INTRODUCCION. .....oeiviieieeecte ettt ettt eae e e 9
1.1 EStado del @rtl. ...cocoueiiiiiiiieeieie e 9
1.2 Planteamiento del problema. ...........ooooviiiiiiiiiiiiiii 12
1.2.1 Pregunta de INVESHGACION. ..........ooiiiiiiie e 13

1.3 OBJELIVO. .ottt 13
1.3.1 Objetivos ESPECIfICOS. ...uuiiiii it e 13

R 1T 010 1 (=] PP PTT R PPPPPPPPPPRPTN 13
1.4.1 Preguntas de iNVESHIgACION. .........ccuuiiiiiii it e e 14

1.5 JUSHIFICACION. ...ttt e e e e et e e e e e e et e e e e e e e e e aanns 14
1.6 LIMItaCiON Y @ICANCES. ....uuveiiiiieeeiiiiiiitei ettt e e st e e e e e e e e st eeaeaeeaaanns 14
O - =T o o o =1 T PRSP 15
1.7.1 6 QUIENES SOMIOS? ...uuuuuuuuuunnnuunnnuunsnnnsnnnssssassssssssasssssssssssssssssssssssssnssssnssssssnsnnnnns 15
1.7.2 NUESIIOS FOIMALOS ....coevviiiiiiiiiiiiieiti ettt 15
1.7.3 NUESEIA IMISION. ...eeeiiieeeeiiiiee ettt e e e e e et e e e e e e e e aeeeees 16
1.7.4 NUESEIA ViISION. ...eeiiiiiiiiiiiite ettt e e e e e e e 16
1.7.5 NUESIros valores NUMANO0S. .........uuuuuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiaieeieieeeebeebeeieeeenseeeeeeeeeanees 16
1.7.7 ACHVIAAAES. ...ttt e e e e e 17
1.7.8 ESTTAIEQIAS. ...ttt e 17
R A 0 T | 17
CAPITULO 2. METODOLOGIA ......oeeeeeeeee ettt ane e 18
CAPITULO 3. DESARROLLO DE PROYECTO. ....oiiuiitieieeeeee et 26
CAPITULO 4. RESULTADOS Y CONCLUSIONES. .....ooviieeieiteeeeiecee et 54
I =] 1 =T [0 1 PSPPI 54
4.2 Trabajos fULUIOS. ... e e e e e e ettt e e e e e e e e eneaean e e e e eaaaeennnes 58
4.3 RECOMENUACIONES. ...ttt 59
AANBXOS ..ottt e e et e nrn e e e et e e nnn e e e e e e ernne 60
Anexos de las encuesta realizadas en SurveyMonkey. ... 65



llustraciones.
llustracion 1 Ubicacion de sucursales matriz cérdoba. Elaboracion propia con informacion

de GOOQIE MAPS (2018) ...uuieeeiieeeiiiiie e e e e et e e e e e e 23
llustracion 2 Célculo del tamafio de la muestra. (SurveyMonkey, 2018) ...........ccccvvveeeeenn. 25
llustracion 3 Actividades de administracion de recursos humanos en seleccion de
personal. (Werther, 2008) .......ccocociiiiiiiiiiie e e e e e e e et e e e e e e e eerraaa s 34
llustracion 4 Modelo de la administracion de los recursos y los subsistemas. (Werther,
12010 PP PP PRRRR 36
llustracion 5 Estructura del curriculum vitae fuente; Google Imagenes. (2018)................ 47
llustracién 6 Cuestionario de preseleccién. Elaboracién propia con informacién de (Manual
de PreselecCion, 2018) ... cciccciiiiiiiiiiiee e e e e e e e e e e e e e 48
llustracion 7 Diagrama de proceso para realizacion de encuesta en SurveyMonkey.
Elaboracion propia en la plataforma de (SurveyMonkey. 2018) ..........cccvvveeiieeeeevieivinnnnnn. 50
llustracion 9 Encuesta de satisfaccion laboral. Elaboracion propia (2018) ...........cc.eeee..... 51

llustracion 8 Disefio de encuesta para zapateria B Hermanos. (SurveyMonkey, 2018) ... 52
llustracién 10 Tendencia de datos de B Hermanos zapateria. Elaboracion propia en la

plataforma de (SurveyMonKey, 2018) .......ccoooeeiieeeeeeeeeeeee e 56
llustracién 11 Organigrama de puestos en tiendas. (B HERMANOS, 2017) .................... 60
llustracion 12 Crecimientos y desarrollo de personal dentro de la empresa. (B
HERMANOS, 2007 i ii oottt e e e e e e e e e e e e e e e aa e 60
llustracién 13 Cédigo de imagen de los empleados dentro de la tienda. (B HERMANOS,
20 L7 ) e 61
llustracion 14 Cédigo de conducta que deben tener todo el personal dentro de la tienda y
empresa. (B HERMANOS, 2017) ...ttt e et e e 61
llustracion 15 Infraestructura actual. (B Hermanos, 2017) ........ccoouiiiiiiieeieeeeeiiiiiiieeeeennn 62
llustracién 16 Presencia de marca en diferentes ciudades del pais mexicano. (B
HERMANOS, 2007). .o eeiiieeeiiee ettt e ettt ea s s e e e e e e e e ettt e e s e e e e e e eeaetannnaaeeeeeeeannnnnnss 62
llustracién 17 Calzado para Dama. B HERMANOS. (CATALAGO PRIMAVERA VERANO,
20 L8). 63
llustracion 18 Calzado para caballero. B HERMANOS. (CATALAGO PRIMAVERA
BT N AL TR 0 ) 63
llustracion 19 Calzado para nifias, B HERMANOS. (CATALAGO PRIMAVERA VERANO,
20L8). i 64
llustracion 20 Calzado para nifios. B HERMANOS. (CATALAGO PRIMAVERA VERANO,
20L8). i 64
llustracion 21 Grado de Satisfaccion que tiene los empleados con B Hermanos Zapateria.
Elaboracion propia con (SurveyMonkey, 2018)........ccuuieeiiiiiiiiiiiiaae e eeiiiiieeeeae e e e 65
llustracion 22 Pago otorga de acuerdo al trabajo realizado en B Hermanos zapateria.
Elaboracion propia con (SureveyMonkey, 2018).......cccoeeeeeeeeieieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 65

llustracion 23 Nivel de acuerdo a prestaciones que van acorde a las labores
desempefiadas en la sucursal B Hermanos. Elaboracion propia con (SurveyMonkey,

20 L8) 66
llustracion 24 Incentivo por trabajo extraordinario. Elaboracion propia con (SurveyMonkey,
120 PP PEPRRP 66



llustracién 25 Los empleados totalmente de acuerdo con los beneficios que ofrece la

empresa B Hermanos zapateria. Elaboracion propia con (SurveyMonkey, 2018)............ 67
llustracion 26 Comunicacién con compafieros de trabajo. Elaboracién propia con
(SUINVEYMONKEY, 2018) ...uuuuuiiieeeiiieeiiee e e e e et e e e e e e e ettt e e e e e e e e e ettt a e e e e e e e e earraaaaaaeaes 67
llustracion 27 Motivacion en el &rea de trabajo. Elaboracion propia con (Surveymonkey,
120 ISP SEPRRP 68
llustracién 28 Razones por las que no se hay motivacion en el area de trabajo.
Elaboracion propia con (SurveyMonkey, 2018)........cuuuiieiiiiiiiiiiiiiieee e 68
llustracién 29 Los empelados cuentan con la herramienta necesaria para poder laborar.
Elaboracion propia con (SurveyMonkey, 2018)........cuuuiiairiiiiiiiiiiiee e 69
llustracion 30 Se cumple al 100 % la capacitacion y orientacién que ofrece la empresa.
Elaboracion propia con (SurveyMonKey, 2018)........cciiieeiiiiiiiiiiiieie e 69
llustracion 31 Ubicacion de las tiendas en la ciudad de Cérdoba, Ver. Elaboracién propia
con informacion de Google Maps. (2018) .......cvvuiiiiiieiiiieeie e 70
llustracion 32 Contacto directo con la sucursal Matriz. (B HERMANOS, 2017)................ 70



CAPITULO 1 INTRODUCCION.

El objetivo del presente proyecto es desarrollar una estrategia de mejora para consolidar
el crecimiento laboral del capital humano de la empresa Batta B Hermanos S.A de C.V.
con la finalidad de generar un proceso que permita asignar de manera eficiente el capital
humano acorde a las necesidades de la organizacion. En el contenido se presenta la
situacion actual de la organizacion identificando las areas de oportunidad, asi como la
aplicacion de técnicas de reclutamiento y seleccion de personal pertinentes. Ademas, de
proporcionar informacién relevante de la empresa que permita integrar estrategias de
negociacién adecuados al contexto, los empleados y tipo de negociacion; adaptando el
gque mas convenga a la relacion empresa-empleado. También, se implementa la técnica
de investigacion para el capital humano para poder implementarla en la organizacién con
la idea de proponer un plan de formacion, vida y carrera para contribuir al desarrollo del
capital humano de la organizacion. Se considera la propuesta de alternativas de solucién
de conflictos mediante la aplicacién de modelos y técnicas de desarrollo organizacional
para la mejora de los procesos de la organizacion. Lo esencial es un proyecto de mejora
que apoye el desarrollo empresarial mediante la optimizacién del capital financiero y

humano, para la consolidacion de la organizacion.

1.1 Estado del arte.

La participacion en el mercado es afectada, en ocasiones, por diversos elementos de la
organizacion, algunos relacionados con su productividad laboral, y la falta de una
implementacion adecuada de estrategias. En ese sentido, la estrategia puede ser
pensada como los diferentes planes o cursos de accion que puede elegir una empresa
para reaccionar a situaciones que afectan a la organizacion con tal de alcanzar los
objetivos que todas organizaciones se plantean. El presente proyecto tiene como objetivo
desarrollar una estrategia de mejora en la empresa B Hermanos. El sustento primordial
que facilite dar soluciones a las &reas de oportunidad sera el estado del arte, ya que se
describen las acciones que dieron solucion a problemas similares al de la organizacion.
Una de las primeras etapas que debe desarrollarse dentro de una investigacion es la
construccion de su estado del arte, ya que permite determinar la forma como ha sido
tratado el tema, como se encuentra el avance de su conocimiento en el momento de

realizar una investigacién y cuales son las tendencias existentes, en ese momento
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cronoldgico, para el desarrollo de la temética o problematica que se va a llevar a cabo
(Londofio , Maldonado, Calderon, 2014).

Schwarzkopf, citada en (Chiavaneto, 2007), considera que la direccion del programa de
reestructuracion y expansion de la industria Paramount, la nueva estrategia empresarial
se enfocaba en la consolidacién y cobertura de nuevos mercados en todo el pais. Para
hacer posible este crecimiento de la empresa era necesario buscar nuevos talentos en el
mercado. Ademas, de que es abierta y participativa para sus ejecutivos (Chiavaneto,
2007). Para Magnusen y Kroeck (1995) las grandes compafilas han utilizado
tradicionalmente las entrevistas como mejor método de reclutamiento de estudiantes, sin
embargo, en los Ultimos tiempos, se ha adoptado la practica del uso de Videoconferencias
para realizar dichas entrevistas considerando ésta actividad un beneficio econémico y
practico, considerando ésta una ventaja en el reclutamiento y seleccion de personal.
Segun Cummings (1993) los costes de media hora de entrevista (el tiempo es el principal
factor de coste en las videoconferencias) en este tipo de actividad se ven reducidos
aproximadamente a una décima parte del que corresponde a media hora de entrevista

presencial; posiblemente ahora la diferencia es mucho mayor (Blasco, 2004).

Un ejemplo de éxito en el proceso de reclutamiento es el realizado por Cosmépolis, en
Sdo Paulo, este laboratorio estadounidense instalé6 su mas moderna fabrica para la
produccién de antibiéticos inyectable. En la fabrica cada uno de los empleados, incluso
los altos ejecutivos, tiene en promedio 10 horas mensuales de capacitacion basica, con
cursos que van desde liderazgo hasta administracion del tiempo y de la calidad. Estas
oportunidades que brinda la empresa son Unicas, es asi como los altos mandos
determinan si el empleado puede o no desempafiar ciertas tareas y puede 0 no ser apto
para laborar. No toleran la baja productividad de los empleados es por eso que les
brindan todas las herramientas necesarias para poder seguir preparandose y estar en
constante retroalimentacion e innovacion de los procesos que manejan. Este método les
ha funcionado muy bien y es por eso que se ha consolidado como una de las mejores

fabricas a nivel mundial (Chiavaneto, 2007).

Por su parte, Bermldez se ocupd de analizar el programa de induccion general al cual
son sometidos los empleados una vez que ingresan a la organizaciéon y al proceso de
socializacion mediante el cual se hacen sujetos activos de la colectividad. Sus

planteamientos expresan una critica frente a la disonancia entre lo que la empresa
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demanda y lo que esperan los trabajadores. Se constaté que la induccion general
comprendida desde la intencionalidad de la gestion humana estratégica es, sin lugar a
dudas, un proceso administrativo. Asi las personas al vincularse con las demés en el
colectivo al que comienzan a pertenecer, una cosa es lo que sucede y otra lo que la

direccién de la organizacion desea que suceda (Hernandez Sanchez, 2009).

Para (Naranjo, 2012) los resultados de un trabajo de investigacion se orientd a establecer
si las medianas empresas de la ciudad de Barranquilla llevan a cabo procesos de
seleccién y contratacion de personal de manera justa, cuidando las politicas y
procedimientos de las empresas, ademas que el proceso de reclutamiento y contratacion
que se presenta en mayor proporcion es el de la recomendacion la transparencia en los
procesos de seleccién en las medianas empresas de Barranquilla no existe. También,
Leboyerlevy (2017) establece que la evaluacion obtenidos en el proceso de seleccion
permite tomar decisiones para corregir deficiencias, por lo tanto, la entrevistas con el
empleado debe proporcionar la informacion de tales deficiencias en el desempefio, asi
como las bases para planear su mejoramiento mediante la puesta en marcha de la
capacitacion por la direccion de la gestion humana.

En la actualidad se ha otorgado un papel preponderante a la administracion del personal;
anteriormente, las empresas que tenian mayor acceso al capital y las innovaciones
tecnolégicas contaban con mayores ventajas competitivas, sin embargo, en la actualidad
esto ha cambiado considerablemente. Hoy, las compafias que ofrecen productos con
calidad son las que van un paso adelante de la competencia, pero lo Unico que mantendra
la ventaja de la compafiia para el dia de mafana es el calibre de la gente que esté en la

organizacion (Mondey, 1997).

La delegacién de autoridad (empowerment) es uno de esos conceptos progresistas de la
administraciéon de la que mucho se habla, pero que poco se practica, porque se trata de
un concepto peligroso y desestabilizador para las organizaciones tradicionales y
conservadoras, su objetivo es muy sencillo: utilizar la energia creativa e intelectual de
todos los empleados y no solo de la élite directiva, los trabajadores reciben capacitacion
intensiva y todos, hasta el personal de limpieza y los mensajeros, aprenden a leer los
balances y flujos de efectivo (KIERMAN, 2007).
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Otra de las éareas, es la evaluacién del desempefio siendo esta una técnica de direccion
imprescindible en la actividad administrativa de la organizacion, con base en los tipos de
problemas identificados, la evaluacion del desempefio sirve en la determinacién y en el
desarrollo de una politica adecuada a las necesidades de la organizacion (Alveiro, 2009).
Es decir, la evaluacion de los empleados consiste en evaluar la calidad de su desempefio,
en la obtencion de los resultados que son de su responsabilidad. Es por ello que se hace
necesario que gerentes, directores, coordinadores y supervisores entiendan de la
importancia de la necesidad de evaluar el rendimiento o desempefio de los empleados;

unos y otros necesitan de su retroalimentacion sobre sus esfuerzos.

Dentro de los recursos intangibles de la empresa, sin duda el capital humano constituye el
recurso mas estratégico y también el mas complejo de gestionar. El capital humano, es el
conjunto de habilidades, conocimientos y competencias de las personas que trabajan en
la empresa, es una fuente incuestionable de ventajas competitivas a largo plazo. La
relevancia del capital humano dentro de los activos intangibles es enorme y creciente.
Segun (Levoyer, 2001) citando a Tom Watson Jr. de IBM todo el valor de la empresa esta
en su gente. El capital humano es, en la mayor parte de las organizaciones el activo mas
importante ya que genera el capital estructural, relacion de la compafila y la

competitividad de la organizacion.

1.2 Planteamiento del problema.

Como parte de un andlisis exploratorio se detectd que los empleados contratados por la
empresa B Hermanos, no tardan mucho tiempo en el puesto o vacante en la
desempefiaban su labor, en consecuencia, se mantiene un alto indice de rotacion de
personal. Lo anterior ocasiond que la empresa considerara este punto un area de
oportunidad y/o mejora. Derivado de lo anterior, se aplicé una encuesta de salida, que la
empresa realiza cuando los empleados presentan su renuncia. En donde se confirmo que
la problematica principal que se detectd estd relacionada con la plantilla laboral de la
sucursal de B Hermanos, ya que no cuenta con el personal requerido que establecen
desde corporativo para su operacién, misma que es afectada también por la alta rotacion
de personal contratado que dura poco tiempo laborando para la empresa en un promedio

de entre 3 y 6 dias. Otras de las razones por lo cual existe alta rotacion de personal son,
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por la insatisfaccién con el puesto que se esta desempefiando, los horarios extensos de
aproximadamente 11 horas, lo que trae como consecuencia una deficiencia en la
productividad laboral. A raiz de su descontento se encuentra una expectativa incumplida.
En consecuencia, las expectativas poco juiciosas o insatisfechas pueden costarle a la
empresa la rotacion del personal, lo que trae como resultado la inestabilidad en las
plantillas laborales, ocasionando descontentos en los empleados por actividades extras y
actividades que no estan dentro de su rol del puesto.

1.2.1 Pregunta de Investigacion.

¢Las organizaciones tiene conocimiento que el capital humano tienen diferente actitud

frente a la flexibilidad y satisfaccién laboral?

1.3 Objetivo.
Medir la rotacién laboral mediante una herramienta de evaluacién de proceso de
asignacion de capital humano, a partir de los resultados que arroje la encuesta analizar el

entorno en el que se desarrolla la organizacién y permita desarrollar estrategias.

1.3.1 Objetivos Especificos.

Analizar las aportaciones tedricas sobre la rotacién laboral.

2. Evaluar las necesidades del capital humano mediante técnicas y/o herramientas
de evaluacién para la toma de decisiones de la organizacion.

3. Disefiar una encuesta a través de una plataforma digital para analizar el nivel de
satisfaccion del capital humano.

4. Proponer una estrategia de solucion para la diminucién de la alta rotacién del

personal.

1.4 Hipotesis.

El desarrollo de un proceso de asignacion de capital humano en la empresa Zapaterias B

Hermanos propiciara que se disminuya el indice de rotacion del personal existente.
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1.4.1 Preguntas de investigacion.

¢ Puede la rotacion laboral ser equitativa entre empresa-empleado?
¢ Coémo se relacionan con recursos humanos?
¢ Se sienten a gusto con su horario de trabajo?

¢ Por qué es tan alta la rotacién de personal?

o wnPE

¢la motivacion es un factor que involucra el alto nivel de rotacidon dentro de la

organizaciéon?

1.5 Justificacion.

La rotacion laboral no es una moda, ni algo que esta por venir, la rotacion laboral es una
realidad que se esta dando en nuestro entono y a nivel mundial desde siempre, debido a
algunos cambios tanto econémicos, sociales y de tecnologia; que han exigido que las
organizaciones respondan de manera rpida y eficaz a las condiciones que se les
presentan. Tal es el caso, del disefio y uso de estrategias en el contexto de contratacion
de personal como: la contratacion de lideres que pueden expresar claramente la vision de
la organizacion y tenga la idea de cémo lograrlo; que se oriente hacia el aprendizaje en
cuanto a las mejores continuas; incremento de actividades en equipos de trabajo diversos;
gue enfrenten una presion constante para hacer mas con menos; asi como, mantener una
flexibilidad personal que vaya acorde con las exigencias al pesto que requieren.
Desafortunadamente existe un desconocimiento incluso del término flexibilidad laboral, se
ve como una amenaza hacia el sector de los colaboradores y una situacién de beneficio
hacia los empresarios, al poder disminuir responsabilidades con sus empleados. Es de
suma importancia que el mercado laboral conozca tanto el término correcto, como las

estrategias para poder hacerles frente a la nueva definicion de flexibilidad laboral.

1.6 Limitacion y alcances.

En el presente proyecto abarcara tnicamente el departamento de recursos humanos para
el analisis y solucién de la satisfaccion laboral que tiene el empleado con la empresa, la
cual se relaciona con la alta rotacion de personal. Ademas, busca generar herramientas

pertinentes para medir el nivel de satisfaccion.
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En las limitaciones principales se encuentran, la falta de actualizacién de encuestas de
satisfaccion laboral aplicadas a los diversos departamentos de la sucursal que permitan
conocer en tiempo los resultados con los que se puedan generar actividades y estrategias
encaminadas para minimizar la rotaciobn de personal. Ademdas, de la escasez yl/o
inexistencia en el disefio e implementacion de instrumentos de control. También, influyé el
acceso restringido a la informacién, esto se dio en un periodo de varios meses, lo que

imposibilito con exactitud el nivel de satisfaccion laboral.

1.7 Laempresa.

Gracias al esfuerzo de sus fundadores, la Ciudad de Torreén ve nacer en 1960 a la
primera tienda del grupo, iniciando asi nuestra historia de éxito y progreso.

Hemos consolidado a lo largo de los afios como una empresa fuerte, responsable y
comprometida con la calidad y el buen servicio a nuestros clientes, buscando estar a la
vanguardia en nuestros procesos comerciales, que nos permiten estar colocados como la

cadena de retail con mayor potencial en México.

1.7.1 ¢ Quiénes Somos?

Somos una cadena de tiendas de calzado, ropa y accesorios mexicana pertenecientes a

Grupo Batta, originarios de Torredn, Coahuila, México.

Tenemos presencia con nuestras sucursales B Hermanos en méas de 97 ciudades
alrededor de la Republica Mexicana, formando parte de la cultura de un Gran Pais con el
gue crecemos dia a dia. En B Hermanos a lo largo de 50 afios hemos buscado tener en
nuestras sucursales, lo mas actual en calzado, ropa y accesorios, para satisfacer las
necesidades de la Gran Familia Mexicana. Somos empresa 100% mexicana y buscamos,

a través de nuestra responsabilidad social y comercial, impulsar la unién familiar.

1.7.2 Nuestros Formatos

Grupo Batta Hermanos reune una serie de conceptos comerciales que comparten

nuestros valores empresariales establecidos. Con 6 formatos comerciales B Hermanos,
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Ishu, B mévil, vivamoda, ofertazo y cash maovil que ofrece a nuestros clientes, productos y

servicios que satisfacen sus diversas necesidades.

Actualmente Grupo Batta Hermanos cuenta con mas de 400 sucursales a lo largo de toda
la republica mexicana y presencia en mas de 25 estados del pais, un corporativo con

vision de crecer y ser pionero en toda la Republica mexicana.

1.7.3 Nuestra Mision.

Generar la satisfaccion total de nuestros clientes, al ofrecer productos de alta calidad en
calzado, ropa y accesorios, con atractivas promociones y facilidades de pago, mediante
un servicio distinguido y excelente atencién personalizada en establecimientos comodos y

de ambiente agradable.

1.7.4 Nuestra Vision.

Ser la cadena comercial mas importante en ventas de calzado, ropa y accesorios diversos
a nivel nacional, haciendo crecer en nuestros clientes la preferencia total, basandonos en
la aplicacion de nuestros valores, el desarrollo de nuestra gente y crecimiento continuo de

las tiendas.

1.7.5 Nuestros valores humanos.

Respeto
Responsabilidad
Lealtad
Honradez

Disciplina

1.7.6 Nuestros valores institucionales.

Espiritu de servicio
Dinamismo
Entusiasmo constante

Comparierismo
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1.7.7 Actividades.

Desarrollamos las mejores campafas de acreditacion, con dinamicas, retos reales,
trabajos en equipo y esfuerzo comun, metas de Batta, no solo tener gerentes, sino

DESARROLLARLOS, puedes ser protagonista de este crecimiento.

1.7.8 Estrategias.

Nos fortalecemos con los mejores, e ideamos las mejores estrategias de capacitacion,

para agilizar el aprendizaje de todos nuestros colaboradores.

1.7.9 Innovamos.

Contamos con cursos interactivos, y guias rapidas, infografias que ninguna empresa tiene

hasta el momento.

1.7.10 Ritual.

¢ Cual es nuestro objetivo hoy?

iDAR UN EXCELENTE SERVICIO!

¢,Cémo lo vamos a lograr?
iATENDIENDO A NUESTROS CLIENTES MEJOR QUE AYER!

¢ Quienes participamos?
iTODOS PORQUE SOMOS UN EQUIPO!

¢, Qué obtendremos con esto?
iSER LOS MEJORES!

¢Para qué?

iPARA SUPERARME CADA DIA, POR Mi Y POR MI FAMILIA!
iB HERMANOS MEJORES,

B HERMANOS MEJORES,

B HERMANOS MEJORES!
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CAPITULO 2. METODOLOGIA

En el presente capitulo se presenta la metodologia que se aplicé para obtener la
informacion necesaria para realizar la evaluacion de la herramienta de una encuesta de
motivacion, satisfaccion laboral, seleccion y rotacion de personal en B Hermanos

Zapateria.

¢ Planificacién de los recursos humanos.
e Periodo de la planificacion de los recursos humanos.
a) Fases de la planificacion.
b) Fase de analisis.
c) Fase de prevision.
d) Fase de programacion.
e) Fase de realizacion.
f) Fase de control.

g) Fases de presentacion de resultados.

e Descripcion de puesto.

e Técnica de investigacion encuesta.

Planificacion de los recursos humanos.

En este sentido podemos considerar como objetivos basicos de la planificacién de

recursos humanos:

e Optimizar el factor humano de la empresa.

e Asegurar en el tiempo la plantilla necesaria, cualitativa y cuantitativa.

e Desarrollar, formar y promocionar al personal actual, de acuerdo con las
necesidades futuras de la empresa.

e Motivar al factor humano de la empresa.

e Mejorar el clima laboral.

e Contribuir a maximizar el beneficio de la empresa.
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Periodo en la planificacién.

La planificacién de recursos humanos, de manera similar a cualquier otra modalidad de
planificacion de la empresa, tiene tres &mbitos o techos de prevision: el corto, el medio y
el largo plazo. Estos tres ambitos deben estar relacionados y los consiguientes planes
deben superponerse, es decir, el medio plazo se modificard en funcién del cumplimiento
del corto plazo y el largo plazo sera consecuencia de la evolucién del plan a medio plazo.
Se determind planificar a corto plazo ya que el periodo de estancia en la empresa sera de
aproximadamente cuatro meses, lo que esto implica agilizar el proceso de implementacion

de la técnica de investigacion.

a) Corto plazo. Se centra principalmente en el analisis cuantitativo. Parte de la existencia
de una plantilla con unas caracteristicas determinadas y de unas necesidades u objetivos
a cumplir de forma inmediata. Se considera en este periodo el plan de establecimiento de

plantilla, seleccion y formacion de los trabajadores.

Este plan debe incorporar, ademas, los planes complementarios de formacion, Fases de
la planificacién, fases de presentacion de resultados, descripcion de puesto, definicién y
valoracion de perfiles de puestos de trabajo y la técnica de investigacién que sera una
encuesta de los recursos humanos que permitan la reconversién del personal actual en
funcion de los perfiles necesarios al final del plan, esta fase incidira en el establecimiento
de nuevos estilos de direccion y liderazgo, nuevos modelos organizativos, modernas
formas de gestion y participacién y modelos mas flexibles de estructuras organizativas

que faciliten procesos participativos de los trabajadores.
Fases de la planificacion de recursos humanos.

Pueden distinguir las siguientes fases o etapas del proceso de planificacion:

a) Fases del analisis. La fase de analisis parte del conocimiento exhaustivo de la

empresa:

e Organizacion general actual.

e Organizacion, en detalle, de las grandes &reas de actividad.
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e Funciones de las unidades que constituyen las areas de actividad.

e Funciones de las categorias o grupos laborales que integran dichas &reas.

e Responsabilidades que corresponde a cada nivel estructural por areas de
actividad.

o Politicas y estrategias generales y especificas.

La materializacion de fase requiere disponer de la siguiente informacion:

e Organigrama general o basico de la organizacion actualizada.
e Organigramas de detalle de cada una de las grandes areas.

¢ Manuales de funciones de las unidades organizativas que constituyen dichas

areas.
¢ Manuales de funciones de las categorias que integran dichas areas.
e Descripcion de todos los puestos de trabajo actuales.
¢ Inventario de la totalidad de puestos de trabajo existentes.
¢ Resultados de las valoraciones de los actuales puestos de trabajo

¢ Resultados de los principales "ratios" relativos a la plantilla.

Toda esta informacion se puede encontrar en programas Yy bases de datos que
proporciona el corporativo a todas las sucursales dentro de la republica mexicana, todos
los asistentes de recursos humanos tienen acceso a estas plataformas con base a un

namero de empleado y una contrasefia Unica que les permite el acceso a este sistema.

b) Fase de prevision. El objetivo de esta fase es conocer la situacién y necesidades de la
empresa en el futuro, los cambios organizativos que se produciran y los derivados de la

propia actividad empresarial o del sector.

El desarrollo de esta fase implica el estudio de los siguientes aspectos:

e Conocer los organigramas previstos.

e Analizar y describir los puestos de trabajo necesarios en ese futuro.
e Valorar dichos puestos.

e Cuantificar las necesidades de nuevos puestos.

e Preparar las fuentes de reclutamiento internas o externas.

o Disefiar los sistemas iddneos de seleccion de dicho personal.
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e Establecer los planes de formacion y desarrollo de los nuevos puestos.

c) Fase de programacion. En esta fase se establece el procedimiento para la realizacion
de estudios indicados en el punto anterior la prevencion de las distintas actividades, en
temporalizacién y el equipo que llevara a cabo toda la planificacion.

d) Fase de realizacion. Es la fase en la que se ponen en practica todas y cada una de las
actividades indicadas en las fases anteriores

e) Fase de control. Es el andlisis, en el tiempo, de las desviaciones que se van

produciendo a lo largo del desarrollo del plan.

f) Fase de presentacion de resultados. Informacion referente a los puestos de trabajo.
La planificaciébn eficaz de los recursos humanos hace adecuada descripcién de los

puestos de trabajo de la empresa.
Una descripcion de puestos debe contemplar cuatro puntos basicos:

e Descripcion genérica del puesto de trabajo.
e Descripcion cuantitativa del puesto de trabajo: medios y recursos a utilizar, asi
como resultados a obtener.

e Situacion del puesto de trabajo en la estructura organizativa.

Situacién interna del puesto de trabajo: especificacion referente al desempefio
laboral

Técnica de investigacion Encuesta.

En lo referente a las técnicas de investigacion, (Finol, 1993) considera que son las
diferentes formas en las que una investigacion puede llevarse a cabo. En ese sentido, es
prudente traer a colacion lo expresado. Ademas, de considerar que la fase que
comprende la aplicacion de las técnicas e instrumentos de investigacion, es la mas

laboriosa dentro de proceso investigativo.

En cuanto a los instrumentos de la investigacion, (Hernandez, 1991) considera que los
mismos, sirven para recoger los datos de la investigacion, siempre que un instrumento de

medicion sea adecuado, es aquel que registra los datos observables, de forma que
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representen verdaderamente a las variables que el investigador tiene por objeto. Ademas,
que los cuestionarios consisten en un conjunto de preguntas respecto a una o mas

variables, son los instrumentos de recoleccién de datos mas utilizados.

En el disefio de un cuestionario el contenido de las preguntas que lo constituyen puede
ser variado, es decir, que existen basicamente dos tipos de preguntas: las cerradas
(cerradas dicotdmicas y cerradas con varias alternativas) y las abiertas. La encuesta es
una técnica destinada a obtener datos de varias personas cuyas opiniones impersonales
interesan al investigador. Para ello, a diferencia de la entrevista, se utiliza un listado de
preguntas escritas que se entregan a los sujetos, a fin de que las contesten igualmente

por escrito. Ese listado se denomina cuestionario. (MARTINI, 2001).

En la empresa B Hermanos, se realizO una encuesta con una serie de preguntas,
aplicadas a los trabajadores de esta organizacion, con la finalidad de obtener informacion
para determinar la veracidad de medir la satisfaccion laboral. También, se podra saber
cual es su nivel de liderazgo, ¢ porque existe rotacion de personal?, como se sienten los
empleados en la empresa, etc. Esta encuesta ayudara a mejorar la satisfaccion laboral,
de este modo los trabajadores podran expresar todos sus inconvenientes de tal manera

gue se le dé una solucion a sus peticiones, dudas e inquietudes.

Es importante es que los empleados se sientas escuchados, estado de pertenencia para
con la empresa y de esta manera la productividad laboral sea la deseada por la

organizacion.

La encuesta se aplicé a los empleados de la sucursal matriz Cérdoba, ubicada en calle 11
Av. 1 y 3 Colonia centro de la ciudad de Cérdoba, Ver. Esta es la sucursal gue se
encuentra laborando ya durante varios afios, ya que conocen de manera completa el
proceso de operacion de la sucursal a la perfeccion. Ademas, de que en esta sucursal se
consciente del proceso de rotacion de personal tan alto que enfrenta la empresa desde

sSus inicios.
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Maps (2018)

El tiempo en el que se realizo el estudio serd aproximadamente de un mes, en donde las
actividades fueron distribuidas de la siguiente manera: a) primera semana se realiza el
disefio de las preguntas, para su posterior depuracion y de tal manera que se tenga una
encuesta en la cual se puedan reflejas los resultados; b) en la segunda semana se hace
el analisis y solucién de la misma, identificando los principales hallazgos; c) en la tercera
semana se disefia la encuesta en la plataforma digital de SurveyMonkey, con el principal
objetivo que la puedan contestar en algun tiempo libre y no se encuentren presionados los
participantes al sentirse observados durante su jornada laboral. D) en la cuarta semana se
aplica la encuesta a los empleados elegidos pertenecientes a la sucursal matriz Cérdoba,
siendo ésta entregada por medio del correo electrénico o algun otro medio electrénico; e)
en la quinta semana, se analizan los resultados que arrojé la encuesta, buscando hacer
un buen andlisis de la informacién para identificar las causas principales del alto indice de

rotacion de la empresa.

La idea principal de esta investigacion es detectar cual es la causa principal que ocasiona
alta rotacion del personal en la sucursal, para con la informacién pertinente dar una pronta
y eficaz solucion para que las planillas se encuentren al 100 %, y se opere con los

empleados que esta requiere.

La encuesta se realiza con el personal de la sucursal matriz en mencién entre los que se
encuentra considerados el gerente, subgerente, cajero, vendedor, aparadorista,

venderropa, surtidor, almacenista. Es importante comentar que la sucursal cuenta con 10
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empleados, a continuacion, se presentara el tamafio de muestra para la aplicacion de la
encuesta. Derivado de lo anterior, se decide que se aplique la encuesta a toda la sucursal
de calle 11 entre Av. 1 y 3, ya que esta es la sucursal con mas tiempo dentro del
mercado, ademas de tener la plantilla completa y empleados que tiene mas tiempo
laborando para asi poder tener una perspectiva mas veraz acercad de la situacion actual
de ésta sucursal, con la idea de hacer una prueba piloto de la propuesta de este proyecto

y que ésta aplique posteriormente en las demas sucursales.

El tamafio de la muestra que se tomd solo representa parte del grupo de personas (0
poblacién) cuyas opiniones o comportamiento son interesantes para su analisis. Como

ejemplo, la forma de obtener la muestra fue aleatoria.

Tamafo de la poblacion: la cantidad total de personas en la organizacion al que se
intentas llegar con la encuesta sera nuestro tamafio de poblacion. Se estds tomando una
muestra aleatoria de personas en B Hermanos, el tamafio de la poblacién sera de 10

personas. En la sucursal matriz Cérdoba, Ver.

Margen de error: un porcentaje que describe qué tanto se acerca la respuesta que dio tu
muestra al “valor real” en tu poblacion. Mientras mas pequefio es el margen de error, mas
cerca se esta de la respuesta correcta dado cierto nivel de confianza. Se tomé un margen

de error de 5%

Nivel de confianza: una medida de la seguridad de que la muestra refleja de forma

precisa la poblacién. Se toma el nivel de confianza el 95%
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Calculadora del tamafio de muestra Comienza ahora

¢Cudntas personas deben responder tu encuesta? Aunque seas un estadista, determinar el
tamafio de la muestra puede resultar dificil. Para simplificarlo, prueba nuestra calculadora
del tamafio de muestra. Te damos todo lo que necesitas para poder calcular la cantidad de
respuestas necesarias para confiar en tus resultados.

Preguntas y encuestas

ilimitadas

Calcula el tamafio de tu muestra:
REGISTRO

GRATUITO
€ Tamario de la poblacién:

Solo lo basico

€ Nivel de confianza (%): 95 v

Utilizadas por el 99 % de
quienes forman parte del

N ranking de Fortune 500
Tamafio de la muestra:

_ e ayUdado i
1 O organizaciones como la tuya a

tomar mejores decisiones.

7] Margen de error (%):

llustracion 2 Calculo del tamafio de la muestra (SurveyMonkey, 2018) .
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CAPITULO 3. DESARROLLO DE PROYECTO.

Para Chiavenato (2011) las personas que ingresan, permanecen y participan en la
organizacion, sea cual sea su nivel jerarquico o su tarea. Constituyen el Unico recurso vivo
y dinamico de la organizacion, conformando un tipo de recurso dotado de una vocacion
encaminada al crecimiento y al desarrollo. Las personas aportan a las organizaciones sus
habilidades, conocimientos, actitudes, conducta, percepciones, etc. Ya sean directores,
gerentes, empleados, obreros o técnicos, las personas desempefian papeles muy
distintos éstos son los puestos dentro de la jerarquia de autoridad y responsabilidad que

existe en la organizacion.

En ese sentido, las personas son extremadamente distintas entre si, por lo que
constituyen un recurso muy diversificado debido a las diferencias individuales de
personalidad, experiencia, motivacion, etc. En realidad la palabra recurso representa un
concepto demasiado restringido como para abarcar a las personas, puesto que son mas

que un recurso, son coparticipes de la organizacion (Chiavaneto, 2007).

En concordancia con lo anterior, la responsabilidad de administrar de manera eficiente el
capital humano corresponde al gerente de cada uno de los departamentos o unidades de
la empresa. Si los gerentes de una organizacion no aceptan esta responsabilidad, en el
mejor de los casos, las actividades de personal de la empresa solo tendran un éxito
parcial o no se llevaran a cabo. Incluso en los casos en que hay un departamento de
capital humano dentro de la organizacion, tanto los distintos gerentes como los

especialistas de personal tienen una responsabilidad (Werther, 2008)
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Para (Werther, 2008) existe una relacion fuerte entre los objetivos de la organizacion y los
objetivos del capital humano, tal como se muestra en la Tabla 1, en donde se establece
una relacion entre cada actividad y sus objetivos, por ejemplo, la evaluacion contribuye a

alcanzar metas de caracter corporativo, funcional.

OBJETIVOS CORPORATIVO 1. Cumplir con las obligaciones legales

2. Proporcionar prestaciones

w

. Relaciones del sindicato y la empresa

OBJETIVOS FUNCIONALES . Planificacion del capital humano
. Relaciones con los empleados

. Seleccion

. Capacitacion y desarrollo

. Evaluacion

. Ubicacion

~N OO o A W N P

. Realimentacioén

OBJETIVOS PERSONALES 1. Evaluacion

2. Ubicacion

w

. Realimentacioén

ACTIVIDADES . Capacitacion y desarrollo
. Evaluacion
. Ubicacion

. Compensacion

ga B~ W N PP

. Realimentacion

Tabla 1 Actividades para lograr los objetivos de la administracion de capital humano (Werther, 2008).
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Posterior al analisis de lo establecido por Werther (2008), se considera que es importante
para el desarrollo del presente seguir con sus recomendaciones y se inicia el proceso de
implementar los objetivos y las actividades que le permitan al gerente de recursos
humanos disefiar la estrategia del proceso de administracion del mismo, tal como se

muestra a continuacion.
Proceso para lograr los objetivos de administracion del capital humano.

1. Cumplir con las obligaciones legales; Todos los empleados cuentan con prestaciones
como lo estipula la ley. Al cumplir un afio de trabajo, las personas tienen derecho a un
minimo de 6 dias de vacaciones con goce de sueldo. Prima Vacacional. Por ley los
trabajadores deben recibir al menos el 25% de los salarios correspondientes a los dias de

vacaciones que le toquen.
2. Proporcionar y conocer las prestaciones de ley:

Seguridad Social.

Prima de riesgo.

Vacaciones.

Prima Vacacional.

Prima dominical.

Aguinaldo.

Bonos de productividad.

Dia de descanso.

Licencia de maternidad y/o paternidad.
Utilidades.

3. Relaciones del sindicato y la empresa: En la empresa no se cuenta con un sindicato y
gue es una empresa privada. Lo que si se tiene estipulado dentro de las politicas de
empresa es que una vez el empleado haya realizado su renuncia y no justificado el

porqué de su baja no podra regresar a laborar, no se aceptan reingresos laborales.

4. Asegurar en el tiempo la plantilla necesaria, cualitativa y cuantitativa. La plantilla se
checa en una base de datos que es proporcionada por la empresa la cual se llama ICA
Web ahi aparece la relacion de todas las sucursales en toda la republica mexicana.

También, en esa misma péagina aparece la necesidad de cubrir una vacante, arrojando el
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mismo sistema la fecha limite en la cual debe ser cubierta. En caso, de que no se cubre
en tiempo y forma la vacante, se levanta un acta compromiso al asistente de recurso

humanos que tiene a cargo la plaza en donde estipulan la fecha limite para cubrirla.

5. Desarrollar, formar y promocionar al personal actual, de acuerdo con las necesidades
futuras de la empresa. Grupo Batta tiene un programa que ha desarrollado y ha
implementado apartide de unos afios atras el cual llaman Instituto Batta, este programa es
para el desarrollo profesional y laboral de todos sus empleados. Aqui es donde los
empleados realizan diversos cursos para evaluar su desempefio, conocimientos,
liderazgo, manera de poder solucionar problemas, conocer todos los formatos que maneja
la empresa. Una vez se haya realizado la postulacion del empleado y esta haya sido
aprobada por el asistente de recursos humanos y por el supervisor de plaza, pasaran al

registro del empleado para comienza con sus cursos en linea.

Para su ascenso o crecimiento el empleado deberd realizar una serie de procesos y
examenes psicométricos que estos determinan si es la persona es la indicada para poder
ocupar el puesto y poder desarrollar estrategias para el bien comdn de la organizacion.
De esta manera es como se realizan los ascensos, también cuenta mucho la actitud,

aptitudes, experiencia y tiempo que lleva el empleado colaborando para la empresa.

6. Motivar al factor humano de la empresa, cada mes se incentiva a los empleados que
hayan logra mas ventas, se le reconoce su labor con un diploma y en ocasiones se
incentiva con bonos econémicos, objetos que son para uso doméstico o perecederos de
la canasta basica. En recursos humanos se tiene un mural en donde se pegan las fotos
de todos los cumpleafieros del mes, ademas de que la asistente de recursos humanos
visita las tiendas por las mafianas para ver cdmo marcha la operacion de las tiendas y
esto también sirve para que los empleados puedan acercarse a la asistente y puedan
externarle todas sus dudas, inquietudes y comentarios. Y sirva para retroalimentacion y

mejora de la organizacion.

7. Mejorar el clima laboral, bien se sabe que cuando una organizacion cuenta con esta
caracteristica esencial la productividad laboral es excelente, la comunicacién entre

empleados se nota.

Cuando se presenta un conflicto o varios el encargado de aclarar esto es el Gerente con

las personas involucradas, si este no llega a una solucion se acude a la asistente de
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recursos humanos y al supervisor de plaza para que se entable una conversacién amena
y se pueda llegar a un acuerdo que a ambas partes involucradas convenga, de esta
manera se pueda seguir con la operacion de la organizacién y bienestar de los demas

empleados.

Funcion de servicio de un departamento de recursos humanos

Los departamentos de recursos humanos existen para apoyar y prestar servicios a la
organizacion, a sus dirigentes, a sus gerentes y a sus empleados. El area de recursos
humanos es un area de servicio. Incluso en los casos en que las compafias se ven
obligadas a reducir sus gastos, las organizaciones con frecuencia se esfuerzan por
identificar técnicas que les permitan mantener los mismos servicios a toda la empresa,
aungue el numero de sus integrantes se reduzca. Como integrantes de un departamento
de servicio, los gerentes de recursos humanos y los especialistas que los apoyan no

tienen la autoridad de dirigir otros departamentos.

En su lugar, ejercen autoridad corporativa, que es la facultad de asesorar, no de dirigir, a
otros gerentes. La autoridad lineal consiste en la facultad de dirigir las operaciones de los
departamentos que manufacturan o distribuyen los productos o servicios de una
organizacion.

Las personas que ejercen la autoridad lineal en ocasiones reciben el titulo de gerentes
operativos. Estos toman decisiones sobre produccion, desempefio y personal. Cuando un
gerente expresa su desacuerdo con las sugerencias del departamento de recursos
humanos, tiene la facultad de recurrir a la direccién de la empresa, pero lo contrario es
también cierto; el departamento de recursos humanos puede recurrir a la direcciéon
cuando las decisiones que se toman en ciertas areas no estan de acuerdo con sus
criterios. Excepto cuando la direccion se reserva la Ultima palabra en estas éareas, el
departamento de capital humano lleva a cabo las decisiones finales sobre areas como
prestaciones al personal y politicas de higiene, disciplina industrial, etcétera, para
garantizar que existe control, uniformidad y que la empresa recibe el beneficio de sus

conocimientos.

1. Organizacion general actual. El gerente todas las mafiana tiene la obligacion de pasar
lista y verificar que todos los empleados hayan llegado a laborar, en caso de que uno
haya faltado en ese momento se le tiene que hacer saber a la asistente de recursos

humanos para que el departamento se ponga en contacto con la persona que falté a

30



laborar, En el caso de que el empleado haya faltado, se analizaran las causas, razones y
se le dar4 una pronta solucion, misma que se notificara al gerente el motivo de la
inasistencia y se realice el registro en las incidencias de la sucursal. En el panel operativo
se encuentran las actividades que corresponden a cada empleado a ejecutar en el dia,
verifica que todo marche bien a simple vista, y que realicen las funciones

correspondientes a su puesto.

2. Organizacion, en detalle de las areas de actividad, si el empleado ya no tiene interés en
colaborar con la empresa se le hace saber que debe de presentarse en el departamento
de Recurso Humanos para su renuncia formal y dependiendo al tiempo laborado en la
organizacion poder hacer valer sus derechos que por ley le corresponden. Posterior, la
vacante que se liberé se notifica en la base de datos y se realiza el proceso de

contratacion.

Los empleados tienen que realizar las actividades de corresponden a sus puestos y
areas, la empresa brinda la capacitacion para que los empleados estén prevenidos a

cualquier contingencia que se presente con algin empleado y/o la organizacion.

3. Funciones de las unidades que constituyen las areas de actividad, cada uno de los
empleados tiene estipulado que debe hacer con respeto a su area de trabajo, una de las
funciones es mantener limpia su area laboral y asi la mantendra has que termine su
jornada laboral, ya que cuenta como imagen de la organizacion. Se trata de disefar el

sistema de retribucion del personal y de evaluar sus resultados.

La finalidad de la funcion de retribucién consiste en el establecimiento de férmulas
salariales, politica de incentivos y el establecimiento de niveles salariales de las diferentes

areas de trabajo, que la organizacién estipula en sus contratos laborales.

El desarrollo de los recursos humanos comprende las actividades de crear planes de
formacion y desarrollo para llevarlos a cabo, evaluar la motivacion, de controlar el

desempefio de las tareas, incentivar, analizar el absentismo del personal y sus causas.

La funcion de relaciones laborales se ocupa fundamentalmente de la resolucion de los
problemas laborales. Normalmente se desarrolla negocidndose temas de como la

contratacion, la politica salarial, los conflictos laborales, la negociacién colectiva, etc.
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También se incluye en esta funcién la prevencién de riesgos laborales, pues busca
establecer un adecuado nivel de proteccién de la salud de los trabajadores y de las
condiciones de trabajo, es decir, comprende la seguridad e higiene en el trabajo y la
accion social de la empresa con los trabajadores.

Asi mismo esta funcion adopta las medidas para equilibrar las desigualdades entre los
trabajadores de la empresa, y trata de alcanzar un equilibrio y un clima de trabajo

agradables.
La administracion de los recursos humanos y los subsistemas.

Este proceso genera la realimentacion, que es la posibilidad de contar con informacion
para determinar si se ha obtenido el éxito o se ha sufrido un fracaso. En la practica, los
modelos de sistemas ayudan a identificar las variables basicas. Después de considerar la
nueva informacién como un insumo, los especialistas determinan cudl es el producto que

desean obtener.

I. Fundamentos y desafios

Il. Preparacion y seleccion

lll. Desarrollo y evaluacion

IV. Compensacion y proteccion

V. Relacién con el personal y evaluacion

Fundamentos y desafios: en este punto recursos humanos juega un papel muy
importante ya que es el departamento encargado de llevar a cabo la direccion y en
conjunto con los gerentes la operacion de la sucursal. Verificar que la plantilla laboral se
encuentre cubierta en su totalidad. El desafio es la alta rotacion de “personas que existe
en la organizacion, el incremento de la competencia directa y la mala eficacia que se tiene

en la sucursal.

Para poder disminuir estos desafios es importante el trabajo en conjunto tanto el
departamento de recursos humanos como gerente de tienda y supervisor de plaza

quienes son altos mando y ellos son quienes toman las decisiones para mejora de la
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organizacion. En cuento a la rotacion del personal realizar evaluaciones de satisfaccion a
los empleados para asi saber cuél es el problema raiz que causa la alta rotacién del
personal. La competencia siempre existira, pero analizar los benéficos que puede ofreces
B Hermanos Zapatearia que no te ofrece la competencia, yo empresa que debo realizar
para que el colaborador se sienta parte de la organizacion.

Preparacion y selecciéon: al momento de lanzar la convocatoria para cubrir la vacante se
analiza el puesto y se determina el perfil del puesto a cubrir este varia dependiendo al
puesto que se requiere cubrir. Cuando se produce una vacante en una organizacion, es
dificil identificar todo el potencial humano que existe dentro de la organizacion, en
especial cuando se trata de una gran empresa. Por esa razon, se procede a la busqueda
de candidatos idoneos mediante vehiculos de comunicacién interna, como boletines
internos, intranet o en la pagina web del departamento de recursos humanos. En el aviso
se deben indicar los requisitos basicos para el puesto vacante (elementos como
antiglledad en la empresa, conocimientos técnicos o estudios) y el perfil del puesto. Entre
los requisitos comunmente establecidos se cuenta que los empleados que se postulan
deben tener determinado tiempo en su puesto actual, avisar al jefe inmediato que se
estan postulando, y pasar por un proceso de seleccién y entrevistas. Las empresas
aplican la oferta de trabajo para motivar a los trabajadores, darles oportunidad de

crecimiento y desarrollo, lograr transparencia y evitar la rotacion.

Esto se lograra a través de una serie de fases para seleccion del mejor candidato:

1.- Recepcion preliminar de solicitudes.

2.- Agenda de entrevista.

3.- Entrevista de seleccion.

4.- Descripcion realista del puesto.

5.- Dia de prueba.

6.- Recoleccion de documentos para la contratacion o crecimiento.
7.- Verificaciéon de datos y referencias.

8.- Examenes psicométricos.

9.- Decision de contratacion.

10.- Contratacion.

11.- Firma de contrato.
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ELEMENTOS ACTIVIDADES DE RECURSOS HUMANOS

DESAFIOS

Andlisis de puestos Orientacion

Capacitacion

Practicas y politicas Desarrollo
corporativas PROCESO Planificacién de la carrera profesional

Mercado de trabajo DE SELECCION Evaluacion de la carrera profesional
Desafios legales Evaluacion del desempefo
Consideraciones éticas Compensacion

Relaciones con el sindicato
Solicitantes Evaluacion

Planes de recursos
humanos

llustracion 3 Actividades de administracion de recursos humanos en seleccién de personal. (Werther,
2008)

Desarrollo y evaluacion: Segun (Werther, 2008) dice que las organizaciones modernas
la tecnologia juega un papel muy importante en la etapa de induccién y desarrollo de los
nuevos colaboradores de la organizacion, asi como en su capacitacion general en todo
tipo de areas profesionales, gracias a la técnica del llamado e-learning. Este proceso se
da en el marco de una filosofia global de creacion de conocimientos dentro de la empresa.
El concepto de e-learning se basa en facilitar el aprendizaje mediante las nuevas
tecnologias de informacion y preparacion profesional. En esencia, este proceso utiliza las
posibilidades abiertas por la Internet. Requiere facilitar el acceso del nuevo empleado a la
web, asi como a diversas plataformas tecnolégicas, e incluye el uso adecuado de la
intranet de la empresa, asi como de determinados programas virtuales. Ocasionalmente,
el e-learning incluye también el uso de apoyos audiovisuales de tipo mas tradicional, asi
como programas de radio o televisién, y el recurso a presentaciones y lecciones

personales.

Una de las ventajas del e-learning consiste en que estimula el desarrollo de habilidades
en un marco que se puede personalizar, porque es flexible en el acceso y el tiempo y se

adapta a las necesidades individuales del empleado que se esta capacitando.

En este apartado la empresa tiene como prioridad que el desarrollo de empleado es lo
primero, B Hermanos tienen a su disposicién una plataforma llamada ABC en donde todos
los empleados de nuevo ingreso tienen como obligacion realizar curso, esta plataforma
sustituye a la persona que en aquellos ayeres realizaba el proceso de induccién o
capacitacion, todo es por medio de los medios electrénicos y la tecnologia que hoy en dia
€s necesaria para las organizaciones. En esta plataforma ABC los empleados de nuevo

ingreso realizan sus cursos de capacitacion en donde al término de esto se realiza una
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avaluaciéon para verificar que realmente se esta aprendiendo y cumpla con su funcion;
ademas de que estos conocimientos tedricos se pondran en practica dia con dia en las

sucursales.

Compensacion y evaluacion: a nivel internacional, la compensacion y seguridad van
mas alla del pago de un salario y las prestaciones que determine la ley del pais donde
trabaje el empleado. Es muy importante que la empresa considere las variaciones en las
leyes, los costos de vida y las politicas fiscales en lo referente a impuestos sobre el
ingreso individual, con el fin de elaborar un esquema de compensaciones adecuadas para
sus empleados. Al compensar a su personal de manera adecuada, la organizacion se
prepara para competir los altos niveles de eficacia, y al mismo tiempo ofrece un poderoso
motivador para desempefiarse adecuadamente.

En B Hermanos zapateria todos los sdbados se realizan rituales en cuales consiste la
integracion de los empleados para que exista mayor confianza entre ellos y desvanecer
las barreras de comunicacion que puedan prevalecer entre ellos, se realiza la entrega de
reconocimientos a empleados del mes, mejor vendedor, metas superadas reconociendo

asi su excelente labor dentro de la organizacion.

Relaciones con el personal y evaluacién: tiene que ver con el movimiento, el impulso
que requiere una persona para realizar determinadas actividades y persistir en ellas hasta
lograr su objetivo, una comunicacién honesta entre trabajadores y gerente. Es una
habilidad imprescindible en un equipo de trabajo, B Hermanos zapateria brida a sus
colaborares bonos de productividad esto con el principal objetivo que se sientas
motivados unos a otros cumpliendo con sus metas de venta, puntualidad, orden, respeto,
honestidad, etc. Podemos decir que con estos incentivos el trabajador realiza con mayor
eficacia su trabajo y se esforzard por alcanzar nuevas metas cada dia, las
compensaciones no necesariamente deben ser monetarias, aunque ayudan mucho un

salario.
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llustracion 4 Modelo de la administracion de los recursos y los subsistemas (Werther, 2008).

Rotacion de personal.

La expresion rotacién de personal se utiliza para definir la fluctuacién de personal entre
una organizacion y su ambiente; en otras palabras, el intercambio de personas entre la
organizacién y el ambiente esta definido por el volumen de personas que ingresan y que
salen de la organizacion.
La rotacién de personal se expresa mediante una relacion porcentual entre los ingresos y
las separaciones en relacién con el nimero promedio de integrantes de la organizacion,
en el transcurso de cierto tiempo. Casi siempre la rotacion se expresa en indices
mensuales o anuales, lo que permite comparaciones, utilizadas para desarrollar
diagndsticos, para prevenir o también proporcionar alguna prediccion. Esto se debe a que
la organizacion, como todo sistema abierto, se caracteriza por el constante flujo de
recursos necesarios para realizar sus operaciones y generar resultados.

La organizacion, por un lado, “importa” recursos y energia del ambiente externo, en forma
de materias primas, equipo, maquinaria, tecnologia, dinero, financiamiento, pedidos de
clientes, informacion, personal, agua, energia eléctrica, etc. Todos estos recursos y

formas de energia se procesan y transforman dentro de la organizacion.
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Por otro lado, la organizacion “exporta” hacia el ambiente externo los resultados de sus
operaciones y de sus procesos de transformacién, en forma de productos terminados o
servicios, materiales usados, desperdicios, basura, equipos obsoletos para ser
sustituidos, resultados operativos, ganancias, entregas a clientes, informacién, personal,
contaminacion, etc. Entre los insumos que la organizacion “importa” del ambiente externo
y los resultados que “exporta” hacia ese ambiente, debe existir cierto equilibrio dinamico
capaz de mantener las operaciones del proceso de transformacion en niveles
satisfactorios y controlados. Si los insumos son mayores que las salidas, los procesos de
transformacién de la organizacion estan congestionados y por lo tanto sus existencias de
resultados se encuentran almacenados y paralizados. Si, por el contrario, los insumos son
mucho menores gue las salidas, esto significa que la organizacién no tiene recursos para
realizar las transformaciones y continuar produciendo resultados. Asi, tanto la entrada
como la salida de recursos deben mantener entre si mecanismos homeostaticos capaces
de autorregularse mediante comparaciones para garantizar el equilibrio dinamico del

sistema. Estos mecanismos de control reciben el nombre de retroalimentacion (feedback).

Movilidad del personal.

Uno de los problemas que han investigado los ejecutivos del area de RH es la
identificacion de las salidas o pérdidas de recursos humanos, con la consiguiente
necesidad de compensarlas por medio de la intensificacion de entradas. En otras
palabras, las separaciones de personal deben ser compensadas mediante nuevos
ingresos para que el nivel de recursos humanos se mantenga en proporciones adecuadas
para la operacion del sistema. En toda organizacion saludable existe de manera normal
un pequefio volumen de entradas y salidas de recursos humanos, lo que ocasiona una
rotacibn meramente vegetativa y de simple mantenimiento del sistema. La rotacion de
personal puede estar orientada hacia la inflacion del sistema con nuevos recursos
(entradas mayores que las salidas) para incentivar las operaciones y ampliar los
resultados o hacia el vaciamiento del sistema (salidas mayores que las entradas) para
disminuir las operaciones y reducir asi los resultados. Algunas veces, la rotacién puede
salirse del control de la organizacion, cuando las separaciones por iniciativa de los
empleados aumentan de volumen. En un mercado de trabajo competitivo y en régimen de

oferta intensa suele presentarse un aumento de rotacion de personal.
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Rotacién de personal provocada

Si la rotacion en niveles vegetativos es provocada por la organizacion para hacer
sustituciones con objeto de mejorar su potencial humano existente, es decir, cambiar
parte de sus recursos humanos por otros de méas calidad que se encuentren en el
mercado, entonces la rotacion estd bajo control de la organizacion. Sin embargo, si la
pérdida de recursos no es provocada por la organizacion, es decir, si ocurre
independientemente de los objetivos de la organizacion, es esencial identificar los motivos
que ocasionan la salida de los recursos humanos a fin de que la organizacién pueda

actuar sobre ellos y disminuir salidas indeseables.

¢Cudl es larotaciéon de personal?

Obviamente, un indice de rotacion de personal equivalente a cero no se presenta en la
practica ni seria deseable, pues denotaria un estado de rigidez y falta de flexibilidad total
de la organizacién. Por otro lado, un indice de rotacion de personal muy elevado tampoco
seria deseable, pues reflejaria un estado de fluidez y entropia en la organizacion, en el
gue no lograria retener ni aprovechar adecuadamente a sus recursos humanos. El indice
de rotacioén ideal sera aquel que le permita a la organizacién retener a su personal de
buena calidad y sustituir a las personas que presenten alteraciones de desempefio
dificiles de corregir dentro de un programa accesible y econémico. Asi, cada organizacién
tendra su rotacion ideal que le permitird la potenciacion maxima de la calidad de sus
recursos sin afectar la cantidad de los disponibles. En estricto sentido, no existe un
namero que defina el indice ideal de rotacién, sino una situacidon especifica para cada
organizacion en funcién de sus problemas y de la situacién externa del mercado. Lo que
importa es la situacion estable del sistema, alcanzada por medio de la autorregulacion y

correccion constantes.
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Diagnéstico de las causas de rotacion de personal.

Como todos los sistemas, las organizaciones tienen uno o varios objetivos que alcanzar.
El sistema es eficaz en la medida en que logra esos objetivos con un minimo de recursos,
esfuerzos y tiempo. Uno de los principales problemas en la administracion de un sistema
es precisamente medir y evaluar su funcionamiento por medio de sus resultados y de la
adecuada utilizacién de sus recursos. En la medida en que los resultados de un sistema
no sean satisfactorios o sus recursos no sean adecuadamente utilizados, es necesario
hacer ciertas intervenciones con objeto de corregir las desviaciones y ajustar su
funcionamiento. Lo ideal seria crear un subsistema de control automatico (feedback),
capaz de almacenar, procesar y recuperar la informacion sobre el funcionamiento del
sistema, que permitiera diagnosticar las correcciones y los ajustes necesarios, asimismo
evaluar la efectividad de esas correcciones y ajustes con objeto de mejorar el desempefio
del sistema. (Chiavaneto, 2007)

A continuacion, se presenta una serie de causas por las cuales se da la alta rotacion de

personal en las empresas:

Expectativas defraudadas.

Cada dia, nuevos candidatos entran a formar parte de las plantillas de las organizaciones
llenas de ilusiones y expectativas poco realistas. Algunos permanecen en ellas y se
adaptan, otros se desentienden, pero se quedan y muchos optan por irse.

En la raiz de su descontento se encuentra una expectativa incumplida. En algunos casos,
ciertas esperanzas pueden haber sido poco realistas, pero en otros no es asi. Lo que al
final importa es que las expectativas poco juiciosas o insatisfechas pueden costar a una
empresa dinero. Esto se da cuando un nuevo empleado espera que se le promocione tras
un afio en el puesto y su superior no esta dispuesto a hacerlo, una de las expectativas del

primero se ve frustrada y, viceversa: si es promocionado, su expectativa se cumple.
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Perturbacion entre el empleado y el puesto.

Esto se debe a que los directivos no se preocupan por ello o no notan el aburrimiento y
hay una escasez de retos; delegan muy poco las responsabilidades como para hacerlas
interesantes o convertirlas en un desafio; los empleados desconocen sus fuerzas y el tipo
de trabajo que mejor les convendria; las organizaciones carecen de un método de
evaluacioén efectivo del talento de sus empleados.

Dadas estas situaciones, resulta sorprendente que solo un porcentaje del personal laboral
si llegue a utilizar sus capacidades todos los dias. Son pocos los gerentes que se
preocupan de que el talento de sus empleados se corresponda con las exigencias del
puesto y éste cumpla las expectativas de quien lo ocupa. En muchas empresas la falta de
pasién en el trabajador y directivos de alto rango para poder asignar al empleado correcto

en el area idonea es escasa.

Seguimiento y consejos insuficientes al empleado

Todos tenemos una necesidad basica de ejercer alguna competencia y saber que
nuestros talentos sirven para hacer una contribucion valiosa.

Las empresas deben asegurarse de que sus empleados cuenten con mentores y reciban
los consejos oportunos de éstos para que sus esfuerzos permanezcan en sintonia con las
metas de la organizacion y las expectativas de sus supervisores directos. Esta sintonia es
la condicidon previa de su compromiso con el trabajo que realizan. Ofrecer buenos
consejos y seguimiento al empleado debe ir méas alld del mantenimiento de unas cuantas
reuniones con él y tratar de crear una relacién abierta, basada en la confianza mutua.

Proporcionar consejos y seguimiento intensivos a los nuevos empleados.

Pocas oportunidades de crecimiento y promocion.

Son tantos y tan grandes los cambios que se han producido en el mundo actual de los
negocios y en su funcionamiento, que su impacto sobre las carreras profesionales de los
individuos que trabajan en las empresas debe ser reconocido.

La multitud de reduccién de plantilla ha afectado al contrato de lealtad y aumentado los

niveles de estrés e inseguridad laboral. La atencion continua hacia los resultados finales a
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corto plazo, especialmente entre las grandes compafiias, ejerce una enorme presion
sobre los ejecutivos para conseguir reducir costes y obligar a los empleados a producir
méas con menos. La mejora en productividad se obtiene asi al precio de reducir la
satisfaccion del empleado con su trabajo, congelar su promocion e impedir la creacion de
empleo. El efecto acumulativo de todos estos cambios ha sido la creacién de un nuevo
contrato entre el empleador y el empleado que favorece las expectativas laborales a corto
plazo, la promocién en forma de reconocimiento, crecimiento y satisfaccién personal y una
mayor autonomia del empleado.

Es posible fomentar el autoconocimiento y una fijacion de objetivos realista mediante

Diversas herramientas.

Sentirse subestimado o no reconocido.

Todas las personas necesitan sentirse importantes y, sin embargo, muchas
organizaciones lo que consiguen es que su personal se considere a si mismo
insignificante. A veces, los empleados notan una simple falta de aprecio, tienen el
sentimiento de merecer el reconocimiento y no recibirlo, o les parece que nadie nota su
existencia. Otras veces, el reconocimiento llega tarde, sienten que nadie les escucha y
que valen menos que los empleados de otras empresas 0 que se les trata como a nifios
en vez de adultos.

En todos estos casos, las organizaciones no soélo pierden la oportunidad de involucrar a
sus empleados en el trabajo que realizan, sino que les proporcionan el pretexto para

desatender sus tareas y, finalmente, dejar la empresa y aumentar asi la rotacion.

Reconocer este estado de cosas por diferentes razones: falta de empatia; poca atencion
al trabajo de sus subordinados para saber cuando una tarea realizada merece
reconocimiento; desconocimiento del trabajo de los empleados para poder diferenciar
entre un rendimiento mediocre y uno extraordinario, o la simple creencia de que el
reconocimiento es algo que corresponde a la seccién de recursos humanos.

Aungue muchas de estos obstaculos sean comprensibles, no hay que olvidar que existen
empresas que, a pesar de ellos, han conseguido crear unas culturas corporativas de
reconocimiento. La tarea de construir una cultura asi es inmensa, especialmente para las
organizaciones con una historia de liderazgo autoritario u organizaciones de caracter muy

técnico o cientifico donde el pensamiento prima sobre las emociones.
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El estrés por sobrecarga de trabajo y el desequilibrio entre el trabajo y la vida

personal.

La existencia del estrés en la vida laboral no es ninguna sorpresa, pero resulta revelador
considerar cuantas cosas estan relacionadas con él en el lugar de trabajo: sobrecarga de
trabajo, conflictos de personalidad, horas extra forzadas, supervisores desorganizados,
chismes, acoso, prejuicios, deficiente trabajo en equipo, abuso de los directivos y falta de
sensibilidad, horarios inflexibles, etc.

A los empleados se les exige hacer mas con menos, estan expuestos a abusos, acosos e
insensibilidades de todo tipo, muchas veces tienen que sacrificar su familia o su vida
personal, su trabajo no les proporciona ninguna diversiéon y los beneficios no se ajustan a
sus necesidades.

Mientras que muchos investigadores coinciden en que algunos empleados son mas
susceptibles al estrés que otros, todavia son mas los que consideran que las condiciones
negativas de trabajo aumentan el estrés entre todos los empleados. Sin embargo, lo
principal aqui es que los directivos sean conscientes de la existencia de ese estrés y
disefien planes para reducirlo, mejorando asi la productividad, compromiso y retencion de

sus empleados.

Rotacion de personal como variable dependiente.

La rotacién de personal no es una causa, sino un efecto, la consecuencia de ciertos
fendmenos internos o externos a la organizacion condicionan la actitud y el
comportamiento del personal. La rotacion es por lo tanto una variable dependiente (en
mayor o menor grado) de esos fendmenos internos y/o externos a la organizacion.
Factores externos se pueden citar:

« Situacioén de la oferta y de la demanda de recursos humanos en el mercado.

« Situacion econdmica.

* Oportunidades de empleo en el mercado de trabajo, etcétera.
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Factores internos que se presentan en la organizacion, se pueden citar:

* Politica salarial de la organizacion.

* Politica de prestaciones de la organizacion.

* Tipo de supervision que se ejerce sobre el personal.

* Oportunidades de crecimiento profesional.

* Tipo de relaciones humanas dentro de la organizacion.

+ Condiciones fisicas ambientales de trabajo en la organizacion.
* Moral del personal de la organizacion.

* Cultura organizacional.

* Politica de reclutamiento y seleccidén de recursos humanos.

Descripcion y valoracion de perfiles de puestos de trabajo.

1.- Concepto de andlisis de puestos de trabajo:

El andlisis o descripcion del puesto de trabajo consiste en detallar el conjunto de
funciones, tareas o actividades que se desarrollan en todos y cada uno de los puestos de
la empresa, especificando, ademas, los niveles de formacion y experiencia para poder
desempefiarlo con idoneidad, la responsabilidad que se le va a exigir al trabajador/a, las
caracteristicas fisicas 0 ambientales en las que se va a desarrollar el trabajo, asi como los

recursos que, usualmente, emplea en el desarrollo de su actividad.

Se define como tal el conjunto de propdésitos, alcance responsabilidades y tareas que
componen un trabajo concreto. Dicho puesto de trabajo requiere un perfil profesional, que
comprende un conjunto de conocimientos y competencias necesarios para desempefar el
empleo. Los factores componentes del analisis de un puesto de trabajo deben incluir

como minimo:
a) Descripcion general de la ocupacion.
b) Tareas especificas de la ocupacion.

c) Andlisis de los conocimientos generales y profesionales, aptitudes y actitudes

relacionadas con el desempefio de las tareas.
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En este sentido la descripcion del puesto de trabajo comprendera:

1.- Nombre del puesto de trabajo: este debe ser breve y debe reflejar, en la medida de lo

posible la naturaleza del mismo de forma obijetiva.

2.- Departamento/ Servicio/ Seccibn: a fin de situar organicamente el puesto de trabajo en

el esquema organizativo de la empresa.

3.- Lugar de trabajo: ubicacion fisica del puesto de trabajo y posibilidades de movilidad o

desplazamiento.

4.- Propésito principal: exposicién breve de los objetivos o finalidades del puesto de

trabajo en relacion al Departamento/Servicio / Seccion a la que pertenece organicamente.

5.- Tareas: una tarea o una parte de la misma se define como una actividad que
claramente forma parte de una obligacién o responsabilidad principal, la ocupacion se
compone de una serie pequefa o grande de tareas especificas referidas a ese puesto de

trabajo, tareas que a su vez pueden subdividirse en elementos.

El andlisis del puesto de trabajo puede realizarse basandose en un concepto de jerarquia
de tareas, que constituye un proceso por el que las tareas se descomponen en

operaciones y suboperaciones.

El presente analisis jerarquizado de tareas presenta una vision del trabajo en su conjunto,
ayuda a identificar las funciones o tareas que se superponen y ayuda a comprender el

proceso, en la medida en que las tareas se presentan ordenadas.

De modo complementario se puede establecer un analisis de tareas en funcion de tres
criterios: dificultad, importancia y frecuencia. No obstante, uno de los problemas que se
plantea al aplicar el andlisis "DIF" (dificultad, importancia, frecuencia) es la determinacién
del grado de dificultad de las tareas y su importancia relativa por parte de los evaluadores

o0 responsables de la valoracion del puesto.

El analisis "DIF" es una técnica relativamente famosa para el analisis de puestos de
trabajo, que se utiliza para ponderar las funciones esenciales dentro del puesto de trabajo,

con el fin de asignar un valor para la organizacion de las tareas y puestos de trabajo
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incluidos. No obstante, hay que indicar que esto sigue siendo una evaluacion, no una
medicion, puesto que se basa en una calificacion del supervisor o del propio trabajador,
que se basa a su vez, en una medicioén de resultados. En los casos que sean posibles

debe basarse en criterios cuantificables de resultados del trabajo

Por otra parte, y en la medida en que un puesto de trabajo tiene que tomar decisiones
entre varias opciones que se le presentan, en el marco de procedimiento o procesos de
produccién en los que hay involucradas mas personas o puestos de trabajo, es necesario
describir y registrar un "arbol de decisiones" o un "organigrama de decisiones" en el que

gueden recogidos estos datos.

6. Responsabilidad (hacia):

e ante quien es responsable.

e Frecuenciay grado

7. Responsabilidad (sobre):

Personal.

recursos financieros y materiales.

infraestructura (técnica y administrativa).

jornada de trabajo/horario.

elaboracion de normativas.

8. Relaciones

e Tipo y frecuencia de las relaciones (estructurales o no, formales o no) que debe

llevar a cabo el trabajador dentro y fuera de la empresa.

9. Requisitos fisicos del puesto de trabajo

e Entorno.
e Tareas fisicas.
e Carga psicologica.

e Postura
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10. Condiciones econémicas del puesto de trabajo

11.

12.

13.

14.

e Tipo de contrato.

e Numero de horas.

e Sueldo base y remuneraciones adicionales

e Sistema de prestaciones, asistencia médica, etc.
e Horario.

e Vacaciones

Condiciones sociales del puesto de trabajo

e Caracteristicas del grupo social en el que se integra el trabajador en funcién del

puesto de trabajo.

Perspectivas del puesto de trabajo

e Oportunidades/expectativas de promocioén.
e Sistema de traslados.

¢ Posibilidades de formacién profesional continua en la empresa

Formacion y conocimientos requeridos para el puesto de trabajo

¢ Niveles de formacion inicial requerida.
e Experiencia profesional requerida.

¢ Formacién complementaria.

Competencias

e Actitudes, conocimientos, aptitudes y habilidades requeridas por la organizacion al
trabajador en el puesto de trabajo y que requieren practica para su desempefio
satisfactorio.
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15. Aptitudes sociales

e Capacidades personales, actitudes y comportamientos de las personas
consideradas como deseables a la hora de actuar e interactuar en los procesos de
trabajo.

Mejorar el reclutamiento de personal.

Para las empresas la atraccion de los mejores candidatos a las vacantes que ofertan y la
incorporacioén de ellos a su organizacion son cuestiones fundamentales para la planeacion
estratégica de la empresa y su vision de crecimiento. Si este proceso no se lleva a cabo
de manera correcta se puede desaprovechar la oportunidad de ingresar a la empresa a
una persona con gran potencial y talento para el puesto requerido o, peor aun, contratar a
alguien con influencia negativa que puede afectar el éxito de la organizacion. A

continuacion, se presentan unas técnicas que ayudaran a evaluar mejor a los candidatos:
Analisis sistematico del Curriculum Vitae

Aparentemente analizar un curriculum vitae es tarea facil, sin embargo, al no existir una
regla, la evaluacibn de un curriculum se vuelve subjetiva. Mediante un andlisis
sistematico, lo que se busca es crear un primer filtro, donde se descarten las personas
que no cumplen con los requisitos, en lugar de intentar predecir el rendimiento de los
individuos. También es importante que los curriculums vitae que pasen este primer filtro
sean divididos en 2 grupos: los que cumplen con el perfil y ademas tienen un curriculum
vitae interesante y los que cumplen con los requisitos, pero su curriculum vitae plantea

dudas.
@ ESTRUCTURA DEL CURRICULUM

DATOS PERSONALES E

@  rowmacon
@  EPERENCIA PROFESIONAL

@)  OTROS DATOS DE INTERES

Il

Eraf Badia

llustracion 5 Estructura del curriculum vitae fuente; Google Imagenes. (2018)
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2. Cuestionarios predefinidos

Desde el inicio del proceso de selecciobn es importante captar la mayor informacion
posible del candidato, con respecto a los requerimientos de la vacante. Aplicar un
cuestionario a los aspirantes previo a la entrevista, ayudard a planear mejor la misma e

incluso a reducir la cantidad de entrevistados.

\;\

D
Cuestionario de Preselccion.
Nombre: Edad: | Fecha:

Vacante solicitada: Nivel de estudios:
¢Como se ente usted de la vacante, mencione el medio?

¢Cuantas horas estas acostumbrado a laboral?

a)6h b)8h c)masde9h

¢Por qué usted renuncio a su anterior trabajo explique la causa, razén, circunstancia?

Mencione qué planes tiene usted a futuro.

¢Tienes experiencia en la vacante que has solicitad?

llustracion 6 Cuestionario de preseleccion, Elaboracion propia con informaciéon de (Manual de
Preseleccion, 2018)

3. Guias de entrevistas

Si bien es cierto, ninguna entrevista se desenvuelve de la misma manera, es posible crear

las bases para ahorrar tiempo y garantizar que se abarquen los temas mas importantes.
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4. Aplicacion de test de aptitudes

En el mundo laboral la inteligencia no es suficiente para desenvolverse de manera eficaz
en un puesto, por ello es preciso que el candidato posea una determinada capacidad
operativa. Existen distintos tipos de test para evaluar numerosas aptitudes entre los que
destacan: test de personalidad, aptitud verbal, aptitud espacial, aptitud numeérica,

razonamiento abstracto y mecanico, rapidez y precision perceptiva, etc.

Este test lo realiza el gerente en el dia de prueba en el que estuvo el personal selecciona
una vez termine la practica laboral, el gerente es el encargado de dar la retroalimentacion
a recursos humanos del empefio que tuvo la persona a prueba, y de esta manera se
determina si se da paso a la contratacion o se le hace saber a la persona que no fue
aprobada para su contratacién. En caso de puestos gerenciales el proceso es diferente ya
que para realizar el proceso de contratacion esto se determina a la prueba psicométrica

que realiza el postulante y nivel de experiencia que tiene.

5. Pruebas profesionales

Consiste basicamente en una muestra de trabajo en la que se elige una tarea para que el
candidato realice un ejercicio de su actividad profesional. En muchos casos, estas

pruebas se presentan del mismo modo que un test de aptitudes.

La prueba que se realiza es la de formacién. Se plantea al candidato una tarea como las

que realizard en el puesto para evaluar su capacidad.

6. Proceso de revision de referencias

Se debe disefiar un formato para verificar referencias laborales de los candidatos, con la

finalidad de que no se omitan puntos importantes que se requiera corroborar.

La aplicacion de distintos filtros durante el proceso de seleccién de personal nos ayudara
a reducir tiempo y esfuerzos, ademas de asegurarnos la contratacién del candidato
idoneo para nuestra empresa, para el puesto que buscamos cubrir y de buenos resultados

para la organizacion.
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Proceso para Registrarse y disefio de encuentra en SurveyMonkey.

Para la aplicacion de la encuesta se utilizé una plataforma digital SurveyMonkey que nos
ayudara a recolectar la informacion de manera mas rapida y eficazmente de todos los
empleados, a continuacion, se dan a conocer los pasos para poder realizar el registro en

SurveyMonkey.

sEntrar a https://es.surveymonkey.com/

+Clic en suscribirse.

*Unavez se haya realizado el resgitro procedemos a Iniciar sesién con la cuenta de nuestro registrado

*Aqui nos presenta los detalles y seleccion de encuesta de toda la plataforma.

Inici de 3
pégina

#Le pide que escriba un tituloy la categoria (recursos humanos) y posteriormente le damos clicen “continuar”.

sPosteriormente le dara clicen “opcidn multiple” esta nos permite agregar la pregunta.
*Una vez haya abierto el recuadro se puede escribir la pregunta con sus posibles respuestas. Una vez formulada la Pregunta le daremos clic en el Boto “Guardar”.

*Una vez se haya formulado todas las preguntas le daremos Clic en el botén “listo” esto nos permitird guardar todo el formulario.

» Posteriormente le daremos clicen “siguiente” para poder enviar la encueta por algin medio electranico. Seleccionamos la opcidn enviar por correo electronico
+En elapartadodeEnviar a se Escriben loscorreos de los que contestaran la encuesta le damaos Clicen la opcidn “siguiente”

*[En esta opcion “Descripcion General” podemos analizar los resultado de las preguntas que se plantearon en la encuesta.

sUnavez contestadas las preguntas en la parte superior derecha la opcidn “analizar respuestas” desglosa las graficas por pregunta de las personas gque contestaron la encuesta

*Anilisis de resultados y planteamiento de estrategias para mejora de organizacion

llustracion 7 Diagrama de proceso para realizacion de encuesta en SurveyMonkey, Elaboracién propia
en la plataforma de (SurveyMonkey. 2018)
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Encuesta de satisfaccion laboral.

Por favor, dedique unos minutos para responder esta encuesta.
La informacidon que nos proporcione sera tratada de forma confidencial y solo sera
utilizada para ayudarnos a mejorar.

1.- En general, ¢ Cual es su grado de satisfaccion con B Hermanos zapateria como lugar de
trabajo en comparacion con otros sitios donde ha trabajado antes?

Muy Satisfecho Poco satisfecho Nada satisfecho

2.- éConsideras que el pago que se te otorga va de acuerdo al trabajo y funciones que
realizas?

De acuerdo En desacuerdo

3.- élLas prestaciones van acorde a las metas del departamento laboral?

De acuerdo En desacuerdo

4.-éRecibes algin otro tipo de incentivo por el desempefio extra ordinario?

Si No aplica

5.-é¢Consideras que los beneficios que te ofrecen en tu trabajo te convienen?

De acuerdo En desacuerdo

6.- ¢ Existe comunicacién entre los compaferos de trabajo?

Si No

7.-éTe sientes motivado en tu drea de trabajo?

Si No

8.- Si tu respuesta fue No explixca el épor qué?

9.- ¢Cuentas con el material necesario para realizar tu trabajo?
si No
10.- éSe te da algun tipo de orientacidn o capacitacién para poder realizar tu trabajo

correctamente?
Si No

llustracion 8 Encuesta de satisfaccion laboral, Elaboracién propia (2018).

A continuacion, se presenta la encuesta aplicada en B Hermanos Zapateria donde se
evalu6 al personal de la sucursal matriz Cérdoba ubicada en calle 11 entre Av. 1y 3. A

través de correo electrénico, utilizando la plataforma de encuestas Surveymonkey.
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llustracion 9 Disefio de encuesta para zapateria B Hermanos. (SurveyMonkey, 2018).

Evaluaciéon del desempefio.

Vivimos en un mundo en el cual siempre estamos evaluando el desempefio de las cosas,
de los objetos y de las personas que nos rodean. Queremos saber hasta donde llega el
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volumen del equipo de sonido que hemos comprado, a cuanta velocidad corre nuestro
automovil en una autopista, como reaccionan nuestros amigos ante determinadas
situaciones dificiles en las que nos hemos metido, cbmo va el rendimiento de nuestra
cuenta de ahorro en relacion con otras inversiones, como marchan las acciones en la
bolsa de valores, qué resultados obtiene nuestra empresa, cdmo se comporta nuestra
novia en momentos dificiles y cosas por el estilo. La evaluacion del desempefio es un

hecho comun y corriente en nuestras vidas, y también en la de las organizaciones.
El empleo adecuado de la evaluaciéon del desempefio

Los primeros pasos del encargado de la funcion de administracion de recursos humanos

dirigidos a implantar la evaluacién del desempefio deben ser:

1. Garantizar que exista un clima laboral de respeto y confianza entre las personas.
2. Propiciar que las personas asuman responsabilidades y definan metas de trabajo.
3. Desarrollar un estilo de administracion democratico, participativo y consultivo.

4. Crear un propdsito de direccién, futuro y mejora continua de las personas.

5. Generar una expectativa permanente de aprendizaje, innovacion, desarrollo personal y

profesional.

6. Transformar la evaluacion del desempefio en un proceso de diagnostico de
oportunidades de crecimiento, en lugar de que sea un sistema arbitrario, basado en

juicios.
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CAPITULO 4. RESULTADOS Y CONCLUSIONES.

Para la aplicacion de la herramienta de evaluacién del desempefio, el proceso de creacion
es complejo ya que depende de varios factores, no soélo es tener personal que tenga
necesidad de trabajar, sino que se sienta a gusto y se considere parte de la organizacion.
En ese sentido, se analizaron ciertos contextos ¢ por qué los empleados no se sienten
pertenecientes a la organizacion?, situaciones en los que cada uno de ellos tiene su
propio punto de vista, manera de ver el contexto lo cual es valido y de suma importancia
no solo para interés de la empresa , sino también el empleado, debe ser de manera
integral y factible de impacto para ambas partes, utilizando herramientas, estrategias y
técnicas necesarias para contribuir al desarrollo social y econémico. Con ello decir que es
importante poder contar con la informacion oportuna para poder solucionar contingencias
dentro de la empresa desde lo mas inusual hasta lo mas complicado, asi mismo también
se identific6 y cumplié con los objetivos de la empresa reforzando todas las areas y
situaciones que prevalecian en la organizacion. Teniendo la conviccién y seguridad de ser

de esta la mejor empresa.

Se dice entonces, que la empresa se basa en los recursos humanos, tanto de manera
interna como de manera externa para poder dar paso a la implementacion de nuevas
metas y objetivos para los colaboradores, asi como los avances tecnolégicos del

momento, para iniciar un mejor desarrollo empresarial y de capital humano.

Se considera, que el esfuerzo de meses de trabajo intensivo y dedicacion a este proyecto,
los resultados seran satisfactorios para la organizacion reconociendo a cada integrante su
valiosa colaboraciéon. Finalmente, se presentan a continuacion los resultados,
evaluaciones y recomendaciones para trabajos futuros que la empresa debe de
implementar para que el desarrollo del capital humano sea el que necesita la empresa

para su mejor operacion
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4.1 Resultados.

Los datos obtenidos fueron la informacion veraz sobre los descontentos que tienen los
empleados con la organizacién y nivel de satisfaccion que estos presentan, para que la
empresa obtenga buenos resultados se requiere, ahora mas que nunca, una excelente
infraestructura administrativa y técnica, realizar procesos de seleccién y de contratacion
de personal con actitud de servicio, en los que haya oportunidad para todos los sectores
de la poblacion, y es necesario determinar si ¢ Existes actitud de servicio al momento de
realizar el proceso de contratacion de personal?, Se tomd como poblacion para la muestra
al gerente y empleados de la organizacion para medir el nivel satisfactorio que tienen
actualmente con la empresa, el personal se encuentra con edades entre los 18 y 30 afos,

con experiencia laboral.

También se tomd en cuenta que la informacion de mejorar el desempefio laboral es de
importancia, ya que si el personal no se siente a gusto se ve reflejado al momento de
realizar el proceso la venta y de la atencion que brindan a los clientes. Lo que esto implica
es no pueda realizar la venta del cazado y esto repercute en su salario ya que el sistema

de trabajo es sueldo base mas comision.

A continuacién, se presentan la tendencia de datos de los empleados que realizaron la
encuesta para su facil interpretacién mismas que se presenta al corporativo y con la cual
se comenzara a daran solucién a las situaciones que estén dentro de las posibilidades de

recurso humanos y supervisor de plaza.

La principal causa que se detect6 para la alta rotacion de personal es por el salario que
perciben los empleados, considerando éstos que es muy bajo, lo que provoca
inconformidad para los empleados. Ademds, en los primeros dias de labor en la
organizacion no se mostrara motivacién por parte de los gerentes; provocando no sentirse
parte de la empresa, motivo por el cual, dan a conocer su baja al departamento de

recursos humanos.
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llustracion 10 Tendencia de datos de B Hermanos zapateria, Elaboracion propia en la plataforma de
(SurveyMonkey, 2018).

La mitad del personal esta de acuerdo en las prestaciones que brinda la empresa y la otra
mitad en desacuerdo, esa situacion no depende de recurso humanos si no de las politicas
y leyes establecido en corporativo Grupo Batta Hermanos. Ademas, no se reciben apoyos
extras que realice el personal ya que esto no aplica para las tiendas. Los beneficios que
ofrece la empresa son buenos por lo que el 90% de los empleados respondi6é que esta de
acuerdo ya que sus esquemas de crecimiento que maneja son buenos. La comunicacién
es primordial en la sucursal, no se presentaron barreras que impidieran la comunicacién
con los demas colaborares. EI 50 % de los empleados mencion6é que, si se siente
motivado en su area de trabajo, pero el otro 50 % dice que no, por las siguientes
situaciones que se enlistas a continuacion: a) realizan actividades que no pertenecen a su

area de trabajo, b) horas extras laborales y no recibir incentivos.

La empresa brinda las herramientas, orientacion y capacitacion a los empleados para
poder realizar sus actividades conforme a la empresa lo requiere y la productividad sea

satisfactoria para ambas partes.

Se concluye que el 55.56 % de los empleados estan en poco satisfechos y el 44.44%
estan muy satisfechos con la operacién que realiza la tienda en comparacién a otras

empresas en las que han colaborado

Mediante el analisis, se identificaron las variables que afectan a los empleados y es el
nulo liderazgo que algunos gerentes tienen con los empleados, dicho estudio fue aplicado

en la sucursal para su evaluacion, lo cual resultd un poco dificil, los gerentes tienen
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funciones extras, no contando con el tiempo suficiente para poder dar una buena
retroalimentacion a cada uno de los empleados. Ademas, los empleados tienen varias
funciones que realizan en el dia lo cual impide que puedan analizar qué proceso o
actividad estan realizando mal y necesitan recibir una retroalimentacion para poder asi
mejorar el proceso, si se pretendiera mejorar el proceso con retroalimentaciones la

eficacia podria ser un poco mas productiva para la organizacion.

Las preguntas que se aplicaron a los empleados podran visualizarte en el apartado de
anexos en donde se dan a conocer los resultados por cada pregunta misma que también
se presentan en gréaficas y el porcentaje obtenido. Estos resultados se obtuvieron gracias
a la plataforma digital de encuestas SurveyMonkey.
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4.2 Trabajos futuros.

a) Debido a los resultados que arrojo la encuesta realizada en la zapateria se

determiné aplicar un plan de capacitacion que estara disefiado para las areas y

personal:

1) Encargado de tienda (gerente y subgerente).
2) Personal de nuevo ingreso.

b) La empresa aplicard el tipo de capacitacion correctiva, la cual estd orientada

a solucionar “problemas de desempeno”. Este tipo de capacitacién tiene como

objetivo la solucion de probleméticas en la organizacion. En los estudios de

diagndstico, se detectaron factores como:

1) Incumplimiento en las areas de trabajo.
2) Quejas de los empleados por actividades que no corresponden a su area.

3) Falta de pertenencia en la empresa.

c) El plan de capacitacion estara dividido en modalidades debido a la necesidad de

complementar los conocimientos y experiencia adquirida por parte de la empresa.

Con el objetivo de incrementar el potencial del personal y disminuir la rotacion.

Las siguientes modalidades son:

1.

Impartir conocimientos basicos orientados a proporcionar una visién general y
amplia con relacién al contexto de desenvolvimiento y sentido de pertenencia.
Proporcionar conocimientos y experiencias derivados de recientes avances
tecnolégicos en una determinada actividad, a personal que no cuenta con los
conocimientos basicos en computacion.

Reforzar la formacion del personal, que maneja solo parte de los
conocimientos o habilidades demandados por su puesto y requiere alcanzar el

nivel que este exige.

d) Proporcionar oportunidades mediante evaluaciones del personal que permitan el

desarrollo continuo dentro de los distintos departamentos y niveles jerarquicos.
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f)

9)

h)

Aumentar el grado de motivacién mediante, bonos, compensaciones y dinamicas.

Crear un ambiente de trabajo sélido que permita la interaccion y buena

comunicacion con cada uno de los departamentos.

Mejorar los sistemas, métodos y procedimientos de trabajo.

Reducir las ausencias y rotacion de personal por falta de conocimientos.

Actualizar y ampliar los conocimientos requeridos en areas de actividad.

4.3 Recomendaciones.

f)

9)
h)

)

Planificar un plan de vida y carrera para los empleados de la sucursal.

Implementar reuniones de capacitacién para los gerentes y subgerentes de tienda
en donde se puedan identificar a verdaderos lideres y puedan llevas la operacion
de la sucursal.

Amplia comunicacién entre los departamentos y/o areas de la sucursal.

Disminuir las barreras de comunicacion entre empleados y evita conflictos que
desencadenen la falta de rescision laboral en la empresa.

Realizar constantemente evaluaciones de satisfaccion laboral y atencion al cliente
para evitar la rotacion de personal.

Comprometer a gerentes a entregar en tiempo y forma los reportes de incidencias
al departamento de recursos humanos.

Realizar checklist a detalle de los traspasos enviados y recibidos.

Validar constantemente en el sistema el estatus de movimientos en trasferencias
(Captura o bodega).

Marbeteo de la bodega constante de acuerdo a la guia de marbeteo. realizar al
menos cada 3 dias el pre conteo de la tienda.

Instruir al personal haciendo uso de los manuales o los procesos para realizar las

actividades.
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Anexos.

Jefe drea Jefa area Jefa érea Jefa érea
almacén accesorios ropa celulares

Vendedor  Vendedor ' Suplente de ; Suplente :
deropa  electronica Cajera s Aparadorista aparador | Almacenista Surtidor

|
Conoce como se conforman ‘ ’

0 "93 n ' 9 rama o puestos en tiendas

o Atras P siguiente

llustracion 11 Organigrama de puestos en tiendas. (B HERMANOS, 2017)

ierente de Tienda

nto

07 Subgerente de Tienda

o

06 Vendedor de electronica

Aparadorista, S/ caja

lﬁ'e

04 Vendedor de ropa, S/ aparador

03 Vendedor de Calzado

02 Surtidor

Cs
[0
U
D
-
=

01 Almacenista

Crec

4 Atrds

llustracion 12 Crecimientos y desarrollo de personal dentro de la empresa. (B HERMANOS, 2017)
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Las tiendas cuentan
con una imagen
corporativa que se
caracteriza por la
impresion que causa
en el cliente.

o Atrés P> Siguiente

llustracion 13 Codigo de imagen de los empleados dentro de latienda. (B HERMANOS, 2017)
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1
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-
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U tlmemmdﬂm%hlﬂuoﬁhwﬁwammmam**m P

llustracion 14 Coédigo de conducta que deben tener todo el personal dentro de latienday empresa. (B

HERMANOS, 2017)
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Tenemos presencia con nuestras
sucursales BHermanos en mas de 97
ciudades alrededor de la Republica
Mexicana, formando parte de la cultura de
un Gran Pais con el que crecemos dia a
dia.

En BHermanos a lo largo de 50 anos
hemos buscado tener en nuestras
sucursales, lo mas actual en calzado. ropa
v accesorios, para satisfacer las
necesidades de la Gran Familia Mexicana.
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llustracion 17 Calzado para Dama. B HERMANOS. (CATALAGO PRIMAVERA VERANO, 2018).

llustracion 18 Calzado para caballero. B HERMANOS. (CATALAGO PRIMAVERA VERANO, 2018).

63



S

llustracion 20 Calzado para nifios. B HERMANOS. (CATALAGO PRIMAVERA VERANO, 2018).
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Anexos de las encuestas realizadas en SurveyMonkey.

& C | @ Esseguro | https://es.surveymonkey.com/analyze/IVpdrdyp_2FrSQ4FBwiPntaITV3AS003MFooVbejSrHZ3RvxMoBBp4vEMSIRLaDS4k @
Filtrar par pregunta y respuasta > Paginal -
Filtrar par recopilador > P Personalizar Exportar v
B N En general, cCudl es su grado de satisfaccién con B Hermanos Zapateria
como lugar de trabajo en comparacion con otros sitios donde ha trabajado
Filtrar par perioda d= tizmpa 13 antes?
Respondidas: & Omitidas:1
Filtrar por metadatos del encuestado >
Filtrar par prusba A/E » _
wuy satisfacha
- - I
Satisfecho
VISTAS GUARDADAS (1) -
I wista original (4 == han aplicado Hadz satisfeche
pardmetros)
0% tow 0% 3ow  40m 5w Eow  7o%  EO% 0% 100%
OPCIONES DE RESPUESTA ~  RESPUESTAS -
DESCARGAS w
~  Muy satisfecho 440 4
DATOS COMPARTIOOS " ~  Paca Satisfecho 5,550 H g
*  Madzsatsfzcho 0,00% ] E
TOTAL ] a8
llustracion 21 Grado de Satisfaccion que tiene los empleados con B Hermanos Zapateria, Elaboraciéon
propia con (SurveyMonkey, 2018).
< c | 8 Esseguro | https://es.surveymonkey.com/analyze/IVpdrdyp_2FrSQ4FBwiPntaITV3A5003MFooVbej5rHZ 3RvxMobBpdvEMSIRLGD54k @ ¥ | :
TOTAL E] -
P2 Personalizar Exportar v

cConsideras que el pago que se te otorga va de acuerdo al trabajo y funciones
que realizas?

Respondidas: 10 Omitidas: 0

Deazuerds

£n caszcuade

DR 0% 208 0% 40%  S0%  BO%  TO%  EON  BO% 100%

OPCIONES DE RESPUESTA ~  RESPUESTAS -
= Ceswuerdo 30,00% 3
- E = T0.00% 7
TOTAL 10

llustracion 22 Pago otorga de acuerdo al trabajo realizado en B Hermanos zapateria, Elaboracion
propia con (SurveyMonkey, 2018).
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&

TOTAL

P3

‘las prestaciones van acorde a las metas del departamento laboral?

Respondidas: 10 Omitidas: O

OPCIONES DE RESPUESTA

Personalizar

s som Tom EOW 0% 100%

~  RESPUESTAS
50,00%

5000%

10

llustracion 23 Nivel de acuerdo a prestaciones que van acorde a las labores desempefiadas en la
sucursal B Hermanos. Elaboracién propia con (SurveyMonkey, 2018).

Comeniarcs -0 iayndial

&

C | @ Esseguro | https://es.surveymonkey.com/analyze/IVp4rdyp_2FrSQ4FBwiPntaITV3AS003MFooVbeSrHZ3RvkMo6Bp4vEMSIRLGDS4k & v

TOTAC

P4

ZRecibas algln otro tipo de incentivo por el desempefio extra ordinario?

Respondidas: 10 Omitidas: 0

OPCIONES DE RESPUESTA

> 5

- Haaplica

TOTAL

o

Personalizar  Exportar v

e _

oR 1o 20% 20 408

2% eIw TOW B0 B0% 100%

~  RESPUESTAS
0,00%

10000%

a0

llustracion 24 Incentivo por trabajo extraordinario. Elaboracion propia con (SurveyMonkey, 2018).

c | 8 Esseguro | https://es.surveymonkey.com/analyze/IVpdrdyp_2FrSQ4FBwiPntaITV3AS003MFooVbej5rHZ3RvxMobBpavEMSRLGD54k @ o | 3

4
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< c | & Esseguro |https:fjes.surveymonkey.com,v’analyzef]Vp4rdyp_2FrSQ4FEW\Pnt‘JITVSA5003MFoo\.-’bq5rHZSvaMoEBp4VEM5rRLqD54k a ¥

TOTAL

10

Ps personalizar  Exportar ¥

iConsideras que los beneficios que te ofrecen en tu trabajo te convienen?

Respondidas: 10 Omitidas: 0

e _

Mo aglica

Sz oW EO% 30% 1008

OPCICNES DE RESPUESTA *  RESPUESTAS =
* Descusrdn 20,00%

- @

10,00%
~ Moaplica 0,00% o

Comentaris -ﬂwml

Total de encusstados: 10

llustracion 25 Los empleados totalmente de acuerdo con los beneficios que ofrece la empresa B
Hermanos zapateria, Elaboracion propia con (SurveyMonkey, 2018).

< c | & Esseguro |https:fjes.surveymonkey.com,v’analyzef]Vp4rdyp_2FrSQ4FEW\Pnt‘JITVSA5003MFoo\.-’bq5rHZSvaMoEBp4VEM5rRLqD54k a ¥

Total de encuestados: 10

P& personalizar  Exportar ¥

SExISte comunicacidn entre los compaferos de trabajo?

Respondidas: 10 Omitidas: 0
: _

no

o oTom 2o a0 som s 6 0 som s0% Toom

OPCIONES DE RESPUESTA ~  RESPUESTAS - g-

- s 00,00% ] ®

- g 0,00% o 8

TOTAL 10 E
£
8

llustracion 26 Comunicacién con comparieros de trabajo. Elaboracion propia con (SurveyMonkey,
2018)
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<« Cc | 8 Esseguro | https//es.surveymonkey.com/analyze/IVpdrdyp_2FrSQ4FBwiPnt9ITV3A5003MFooVbejSrHZ3RvxMo6Bp4vEMSIRLGD54k @ v

- W UpUR U

TOTAL 10

P7 Personalizar  Exportar v
£Te sientes motivado en tu area de trabajo?

Respondidas: 10 Omitidas: 0

OPCIONES DE RESPUESTA ¥ RESPUESTAS -
- 50,00% 5 I
-]
- g 50,00% 5
TOTAL 10 8
£
g
4
llustracion 27 Motivacidon en el area de trabajo. Elaboracion propia con (Surveymonkey, 2018)
& Cc | @ Esseguro | https://es.surveymonkey.com/analyze/)Vpdrdyp_2FrSQ4FBwiPntaITV3A5003MFooVbcj5rHZ3RvxMo6BpavEMSIRLQDS4k @ ¥
FE Exporar = -

5iTu respuasta fue No sxplica sl Lpor gue?

Rmorgioan®  Omivioan:

RESPUESTAS (6]

FUNCION DE PAGO
Uza Ia funcitn Avalis uzcary clas 3 ¥ #recuentia, Farm unar b3 funciinde
Aelins de e, 2pi'a r plan 2 uno de o3

SRRPLERPUANY razs intormaciana

@
tostrands & mapusstzs
Resiizn 2cridzces que no coresEoncen 2 m ez s
Var resgumzs e los secummzdos
Ver resguemas 2 s e-cuemadas
var rexpueas o o eCuamEI0E
soes warz gue 13 me czeszanien
Var resguenzs e los s-cuemados
‘& fuera el alime 0 @rUoulD eXDRyiac. Ho buscan Culgables fino quien pague
Ver respusas de los encuemados
-

Saiing 2o daces mris cue s me sesensen

llustracion 28 Razones por las que no se hay motivacidn en el area de trabajo. Elaboracion propia con

(SurveyMonkey, 2018)
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< c | 8 Esseguro | https://es.surveymonkey.com/analyze/IVpdrdyp_2FrSQ4FBwiPntaITV3AS003MFooVbej5rHZ3RvxMobBpavEMSRLGD54k @ o | 3

-

P2 Personalizar Exportar v
iCuentas con las herramigntas necesarias para realizar tu trabajo
eficazmente?

Respondidas: 10 Omitidas: 0
: _

He

o 0% 20%  30%  40% 509  60%  TO%  BOW 0% 100%
OPCIONES DE RESPUESTA ~  RESPUESTAS >
- 5 00,00%

“
F=4

.

;

& oo
o] o

llustracion 29 Los empelados cuentan con la herramienta necesaria para poder laborar. Elaboracion
propia con (SurveyMonkey, 2018)

& Cc | @ Esseguro | httpsy//es.surveymonkey.com/analyze/IVpdrdyp_2FrSQ4FBwiPnt9ITVIAS003MFooVbaSrHZ3RvxMoBBpavEMSIRLQDS4k & v |

P Personalizar  Exportar v

£Se te da algin tipo de orientacion o capacitacion para poder realizar tu
trabajo v actividades correctamente?

Respondidas: 10 Omitidas: O

He

0% 0% 20w 0% 40% S0 BO%  T0%  GO%  30% 100%

OPCICNES DE RESPUESTA *  RESPUESTAS -
v g 00,008 0
- u 0,00% o
TOTAL 10

Comentarks

llustracion 30 Se cumple al 100 % la capacitacién y orientacion que ofrece la empresa, Elaboracion
propia con (SurveyMonkey, 2018).
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llustracion 31 Ubicacién de las tiendas en la ciudad de Cérdoba, Ver. Elaboracién propia con
informacion de Google maps ((2018).

Rodriguez 466 Sur Torredn, México » Facebook

Tel: (871) 749 - 3100 > Twitter

Email: contacto@bhermanos.com

Horario: 9.00AM - 2.00PM

© 2017 B Hermanos. Todos los derechos Reservados

llustracion 32 Contacto directo con la sucursal Matriz. (B HERMANOS, 2017)
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