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RESUMEN

El municipic de Imuris, Sonora, se caracteriza por contar con empresas
maquiladoras del ramo industrial, actividad considerada como la principal fuente de empleo
para sus habitantes, haciendo con ello la actividad més importante de la ciudad, ya que
existe una gran relacion entre la ciudad a partir de que se encuentra en constante cambio.

La importancia de la realizacion del presente trabajo fue con el propésito de que la
empresa utilice y establezca los sistemas y procesos adaptables a las nuevas estructuras, con
el fin de reducir los altos costos innecesarios.

El trabajo de investigacion se realizd en el verano de 2008, con el objetivo de crear
una visioén clara sobre los puestos vacantes y los que se encuentran en operacion y el
resultado informarlo y darlo a conocer a la empresa, asi como la importancia que tiene la
aplicacion correcta del analisis de puestos, con el fin de evitar que exista una acelerada
rotacion de personal.

Se sospecha que la empresa Electro Componentes de México S.A. de C.V., en la
ciudad de Imuris, Sonora, no aplica el analisis de puestos correctamente en la mayoria de
sus puestos ocupados.

En este trabajo se aplicaron encuestas a los operadores con el fin de saber y conocer
sus opiniones y puntos de vista del porque se presenta una elevada rotacion de personal. Y
se le hizo una entrevista al encargado del Departamento de Recursos Humanos, Con el
proposito de recabar informacion sobre las funciones de la empresa.

Para la seleccion de los operadores a encuestar, se utilizé una base de datos otorgada

por el mismo Departamento de Recursos Humanos. Las encuestas se aplicaron



directamente a cada operador y la entrevista al encargado del Departamento de Recursos
Humanos, durante el mes de septiembre de 2008.

Para determinar el nimero de operadores a encuestar se realizé la metodologia
descrita por Miinch y Angeles (1998), con un indice del 99% de confiabilidad. El nimero
de operadores encuestados fue de 49.

Los resultados obtenidos de tabularon y se presenta en graficas, utilizando
estadistica descriptiva.

Los resultados obtenidos indican que los operadores si, reciben capacitacion pero un
69% de los operadores opinan que no la suficiente para desarrollar su trabajo, no se le
informa al trabajador especificamente cuales serdn sus funciones a realizar desde el
momento en que empiezan a trabajar y no se aprovechan al maximo sus conocimientos y
habilidades, segiin el 69% de las opiniones obtenidas por los operadores.

Se concluye que los principales motivos por los que se presenta una alta rotacidn
de personal en la empresa, es porque no se analizan correctamente cada uno de los puestos
existentes, considerado por el Departamento de Recursos Humanos como su principal
limitante, el tiempo.

Las recomendaciones que surgen con base en el presente trabajo son: Los
trabajadores deben de recibir capacitacién y motivacion suficiente y constante para realizar
sus trabajo, independientemente si ya han pertenecido a la empresa o no e informar al
trabajador cuales serdn sus funciones a desempeiiar, especificandolas claramente.

El Departamento de Recursos Humanos debe de aplicar correctamente el andlisis

de puestos, para evitar que exista un alto grado de rotacion de personal y organizarse en

Xi



cuestion de tiempos. Para evitar que se generen costos innecesarios por la existencia de los

elevados indices de rotacién de personal.
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INTRODUCCION

En México, la industria maquiladora naci6 propiamente en la década de los sesenta,
como una respuesta economica al encarecimiento de la mano de obra que tuvo lugar
principalmente en dos paises altamente industrializados: Estados Unidos y Japén.

Surge tras la suspension del Programa Bracero, como parte del Programa Nacional
Fronterizo, con el objetivo de resolver una necesidad concreta: dar empleo permanente a los
trabajadores temporales (braceros) que cruzaban la frontera para trabajar en los campos
agricolas de E.U.

Los constantes cambios y trasformaciones en las que se ven envueltas las
organizaciones actuales, ha conllevado a adaptar las estructuras anticuadas y rigidas a
sistemas avanzados y flexibles. La gestion de recursos humanos ha pasado a ser una
funcion eminentemente estratégica y dindmica que proyecta en el factor humano su
principal clave de éxito.

Motivo por el cual todas las empresas estan basadas en su personal. El manejo del
personal, su buen trato y una acertada eleccién de las personas con quienes se pretende
trabajar, son puntos que deben ser tomados en cuenta por cualquier empresa.

Todo ello, ha obligado a los directores de las organizaciones, a establecer sistemas y
procesos adaptables a las nuevas estructuras, necesitando de técnicas que le permitan
afrontar y vencer los retos a los que se ven sometidas las organizaciones, lo que ha traido

consigo una elevada flexibilidad en el campo de los recursos humanos.

Motivo por el cual es necesaria e importante, la aplicacion del anélisis de puestos,
asi como el tener los conocimientos necesarios de la evaluacién y organizacién que

requieren cada uno de los puestos, que son los que proporcionan los deberes y las



responsabilidades que realizara cada empleado, en las actividades que corresponderin a

cada uno de ellos, asi como su relacion con otros puestos.

Este trabajo explica, las relaciones que existen entre la industria y la ciudad a partir
de que se encuentran en constante cambio. Interesa analizar las pautas y los elementos
especiales en los que se concreta dicha relacion tomando como referencia la crisis industrial
y €l impacto de las nuevas tecnologias.

El presente trabajo esta dirigido a la empresa maquiladora de la ciudad de Imuris,
Sonora (Electro componentes de México S.A. de C.V). Las empresas localizadas en la
ciudad de Imuris, Sonora, son del ramo industrial, y ofrecen a sus habitantes en promedio
935 empleos, segin cifras del Instituto de Nacional de Estadistica Geogréfica e
Informatica; haciendo con ello la actividad mds importante de la ciudad.

El trabajo se realizo para alcanzar los siguientes objetivos:

1. Crear una visién mas clara sobre los puestos vacantes y los que se encuentran en
operacion en la empresa.

2. Informar a la empresa la importancia que tiene la aplicacion correcta del analisis

de puestos, para evitar que exista una acelerada rotacion de personal.

Con la informacién obtenida de este trabajo la empresa obtendrd lo que desea,
dindose una clara idea de lo debe realizar y desempefiar cada persona y detectar
desviaciones y descontroles que se estén presentando en el desarrollo de las tareas y asi

facilitar el trabajo que realiza el departamento de recursos humanos.



La hipotesis se establece en base a los objetivos de este trabajo. La empresa Electro
Componentes de México S.A. de C.V., en la ciudad de Imuris, Sonora, no aplica el andlisis
de puestos correctamente en la mayoria de sus puestos ocupados.

El aplicar un anlisis de puesto adecuado ayudara a evitara el problema de rotacion
de personal que presenta la empresa y asi podran elegir con certeza al candidato ideal para
el puesto que lo requiera y ayudard a tener un mejor control y organizacién de cada una de
las actividades que se realicen en cada puesto.

Al utilizar correctamente el analisis de puestos, ayudaria no solo a la empresa, sino
también al trabajador para realizar sus actividades dentro de ella., ya que al trabajador le
ayuda a conocer con precision lo que debe hacer, le sefiala con claridad sus
responsabilidades y que él mismo reconozca, si esta realizando bien su trabajo y ante todo

que le brinde satisfaccion.



REVISION DE LITERATURA
Definicién de anilisis de puestos.

Se define el analisis de puestos como el procedimiento para determinar las
obligaciones correspondientes a éstos y las caracteristicas de las personas que contratarin
para ocuparlo. El analisis produce informacidn acerca de los requisitos para el puesto; esta
informacion se usa para elaborar las descripciones de los puestos (una lista de tareas del
puesto) y las especificaciones del puesto (una lista de los requisitos humanos para el puesto
o el tipo de personas que se habrdn de contratar para el mismo). Por lo general, un
supervisor o especialista en personal suele recabar informacién de una o varias personas
mediante el andlisis de puestos (Dessler, 2001).

El andlisis de puestos es la técnica o bien un instrumento de utilidad primordial para
las organizaciones dentro de las empresas y ofrece grandes ventajas para la seleccién de
personal, la capacitacion, entrenamiento y los disefios de puestos (Reyes, 2002).
Descripeién de puestos.

La descripcion de un puesto es un informe escrito de qué es lo que se hace, quién lo
desempefia, como lo hace, y en qué condiciones realiza el trabajo. A su vez tal informacién
sirve para descubrir la especificacién del puesto, que sefiala los conocimientos, las aptitudes
y las habilidades necesarios para efectuar el trabajo de manera satisfactoria (Dessler, 2004).

William (2002), explica que la determinacion de las necesidades basicas de recursos
humanos se establece a través de la descripcién de puestos; esto es, mediante el analisis de
los mismos, que debe de entenderse como el proceso que permite determinar las conductas,
tareas y funciones que comprende cada uno de ellos, asi como las aptitudes, habilidades,

conocimientos y competencia que son importantes para un desempefio exitoso en los

MIsmos.



French (1999), afirma acertadamente que una descripcién de puestos es vilida en la
medida en que se refleja exactamente el contenido del puesto, la importancia del mismo se
evidencia cuando se toma en consideracion la influencia de las descripciones de los
puestos; si la descripcion del puesto es inexacta y confusa, las especificaciones del puesto
serdn inexactas. Los andlisis de puestos inexactos pueden reducir la efectividad de la
capacitacion y pueden dar como resultado el desarrollo de estindares de desempefio
irreales. Estos problemas demuestran la importancia de obtener informacién sistemética y
periédicamente de una cuidadosa elaboracién de las descripciones y de verificaciones de

exactitud con los interesados y los supervisores.

La descripcion de puestos segin Davis ef al. (1996), es la plataforma que sirve para
empezar con las actividades basicas de la administracion de personal, de tal manera que se
convierte en el punto principal de los procesos organizacionales, reconoce como el
“andlisis” la descomposicion de los elementos de una experiencia total para estudiar sus
componentes y mecanismos, mientras que Reyes y Arias (1992), definen “puesto™ como el
conjunto de operaciones, cualidades, responsabilidades y condiciones que forman una

unidad de trabajo especifica e impersonal.
Técnicas y objetivos.

La informacion sobre los distintos puestos laborales, incluye herramientas como las
encuestas, la observacion directa y las discusiones entre trabajadores y supervisores. Estas
técnicas permiten proceder a la descripcion de puestos, con el propésito de proporcionar las
bases que determinan los niveles de desempefio en cada puesto y con la informacién

obtenida para cada puesto de trabajo, el departamento de recursos humanos establece un



sistema de evaluacion sobre cada uno de los recursos de personal que se tienen a

disposicion en la organizacién. De esta manera, los especialistas en compensacién disponen

de informacidén bésica que necesitan para iniciar esta fase (Werther y Davis, 1995).

Dérame (1995), considera la técnica conocida con el nombre de anélisis de puestos
al que responde a una urgente necesidad de las empresas: para organizar eficazmente los
trabajos de éstas, es indispensable conocer con toda precision “lo que cada trabajador hace”

y las “aptitudes que se requieren para hacerlo bien”.

Dentro de toda area de trabajo se presentan dificultades en la determinacion de las
labores, de ello la importancia de que las empresas apliquen la técnica de analizar cada
puesto vacante y los cubiertos porque es dificil precisar los elementos que integran cada
puesto, ya que éste no solo estd formado por una serie de operaciones materiales y
tangibles, sino también por un conjunto de elementos impalpables, tales como la forma de
realizar el trabajo, la responsabilidad que implica, las aptitudes que supone. El conocer el
puesto de trabajo clarifica el tipo de persona que se requiere, asi como las actitudes
necesarias en el candidato para cubrir el puesto.

El objetivo principal de todo analisis de puestos es pretender estudiar y determinar
todos los requisitos, las responsabilidades comprendidas y las condiciones que el cargo
exige, para poder desempefiarlo de manera adecuada, es decir, aspectos extrinsecos que son
factores de especificaciones como: requisitos fisicos, responsabilidades incluidas y
condiciones de trabajo (Chiavenato, 1991).

Procedimiento del anilisis de puestos.

El anélisis de puestos es el procedimiento por el cual se determinan los deberes la

naturaleza de los puestos y los tipos de personas en términos de capacidad y experiencia
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que deben ser contratadas para ocuparlos. Proporciona datos sobre los requerimientos del
puesto que mas tarde se utilizaran para desarrollar las descripciones del mismo (lo que
implica el puesto) y las especificaciones del tipo de persona que se debe contratar para
ocuparlo (Mercado, 2004).

El procedimiento mas aceptado dentro de las empresas es un sistema, a través de la
base de datos de los analisis de puestos de trabajo, ya que guarda actualizada la informacion
relevante de cada uno de los puestos analizados. Una salida, entonces, interesante del
sistema pueden ser las listas de puestos no cubiertos, lo que permite planificar las acciones
de capacitacion o identificar la existencia de determinados tipos de problemas en el drea de
los recursos humanos al detectar puestos donde la tasa de rotacion es significativamente
mas elevada que la media, lo que podria deberse a un disefio especialmente frustrante del
trabajo, escasas posibilidades de promocion a partir de ese cargo o una retribucién que no

cumple los requisitos de equidad interna y externa (Sastre y Aguilar, 2003).

Estudio de la funcion y su aplicacién.

El andlisis de puestos pretende estudiar y aplicar determinados requisitos que son
los esenciales para establecer las responsabilidades comprendidas y las condiciones que el
cargo exige para poder desempefiarlo de manera adecuada, es decir aspectos extrinsecos
que son los factores de especificaciones como: requisitos fisicos, responsabilidades
incluidas y condiciones de trabajo y con ello obtener el desarrollo de una descripcién
detallada de las tareas comprendidas en el puesto requerido, la determinacion de las
relaciones de éste con otros y la definicién del conocimiento y habilidades necesarias para

que un empleado desempefie el puesto con éxito (Robbins, 1996).



Bohlander et al. (2001), en ocasiones consideran que el anilisis de puesto es la
piedra angular de la administracion de recursos humanos, debido a que la informacién que
recoge sirve para muchas funciones de dicha administracion. El analisis de puestos en si es
un proceso de obtener informacion sobre los puestos al definir sus deberes, tareas o
actividades. El procedimiento supone realizar una investigacion sistematica de los puestos
siguiendo varios pasos predeterminados que se especifican con anticipacion al estudio.

En contraste con el disefio del puesto, que refleja opiniones subjetivas sobre los
requerimientos ideales de un puesto, el andlisis de puestos se ocupa de la informacion
objetiva y comprobable respecto a los verdaderos requerimientos del mismo. Las
especificaciones de puestos desarrolladas mediante el andlisis de puestos deben ser tan
precisas como sea posible para que tengan valor ante quienes toman decisiones sobre
administracién de recursos humanos. Estas decisiones podran abarcar cualquiera de las

funciones de recursos humanos, desde el reclutamiento hasta el despido.

Montes (2000), afirma que mediante el andlisis de un puesto de trabajo las
funciones del mismo quedaran descritas, de manera que se deduciran los conocimientos y
habilidades que se requieren. Generalmente, esta funcion la suele llevar a cabo un
especialista, pero con un conocimiento adecuado un gerente de una PYME (pequefia y

mediana empresa) o alguien en quien se delegue esta tarea.

Tyson (1997), considera el andlisis de puestos como la funcion clave de la
administracién de personal; que es el fundamento esencial en todo proceso dirigido hacia la
efectividad en el trabajo, el reclutamiento, la seleccidn, la evaluacion del desempefio, la

capacitacion y el desarrollo del staff; también es un prerrequisito para la evaluacion de

puestos y para un sistema de salud y seguridad en el trabajo. Debido a que todas estas dreas



son de vital importancia en la administracién de una organizacion se afectaria
inevitablemente de modo adverso, a menos que se entendiera la importancia y los

principios del analisis de puestos y se aplicaran con habilidad.

Concepto de método, anilisis v puesto.

Hernandez (2000), detalla el andlisis de puestos con los siguientes conceptos:
Método: Camino o modo de proceder. Analisis: Dividir un todo en sus partes con el fin de
estudiarlo y Puesto: Unidad basica de trabajo en organizacion por lo tanto el método de
andlisis de puestos es una herramienta para conocer y estudiar lo que se hace en los

diferentes puestos.

El estudio y funcién del andlisis de puestos es un trabajo que consume muchos
recursos, puede inquietar al personal de una organizacion y ocasionar conflictos e
improductividad por el desconocimiento de los motivos de estudio. El analisis se hace con
respecto al conjunto de puestos y presentando un informe a la alta direccién que sugiera los
cambios que se juzguen pertinentes a los métodos, procedimientos y cargos de trabajo, se

realizaran en funcidn y distribucion de las tareas.

Herramientas basicas.

Noé y Mondy (2005), explican por qué el analisis de puestos es una herramienta
basica de recursos humanos, ya que éste es el proceso sistemdtico que consiste en
determinar las habilidades, deberes y conocimientos requeridos para desempeiiar trabajos
especificos en una organizacion. Tradicionalmente es una técnica de recursos humanos

bésica y penetrante, asi como el punto inicial de las actividades de recursos humanos.



En el ambiente laboral de constantes cambios, hoy en dia, es indispensable un
sistema solido de andlisis de puesto. Se crean puestos nuevos y los puestos viejos se
redisefian o eliminan. Un andlisis de puestos realizado s6lo unos cuantos afios es muy
probable que incluya informacién obsoleta. Incluso algunas personas han sugerido que los
cambios ocurren con tanta rapidez que es imposible mantener un sistema de analisis de
puesto eficaz. En una organizacion, el trabajo debe dividirse en unidades o tareas
manejables que puedan ser ejecutadas por los empleados asignados a ellas. La unidad mas
pequefia de una organizacion en la cual se agrupan y estructuran éstas tareas, es el analisis
de puestos, que sirve a las empresas para definir no sélo las actividades de la organizacion
que va a desempefiar un empleado, sino también la relacién de estas actividades con las

ejecutadas por otros trabajadores para el logro de los objetivos de la organizacion.

Churden (1996), establece al analisis una herramienta que proporciona los medios
para dividir y asignar la autoridad y responsabilidad que debe ser ejercida por quienes
ocupen los puestos. También establece las bases para la seleccion y entrenamiento de los
empleados, para evaluar su desempeiio y para determinar su sueldo. El analisis de puestos y
cada una de sus exigencias que lo componen son de importancia para la administracion de
personal, ya que la forma en que se organicen puede tener mucho qué ver con la efectividad
con la cual estas actividades se ejecuten y controlen. La forma en la cual se organiza el
analisis de puestos dentro de las empresas proporciona importancia para la creacion y

solucion de problemas de disciplina y quejas.

La causa de la eficiencia en el puesto en ocasiones puede deberse en mucho a la

forma que esté organizado éste en cuanto al calibre de desempefio del empleado. Si las
actividades de un puesto no estin organizadas con propiedad, esta situacién puede dar
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como resultado confusion, conflictos interpersonales y frustracién, y puede ser causa de

descontento entre los empleados y de problemas para la gerencia.

Las organizaciones tienen que evolucionar cuando su mision general y sus objetivos
son demasiado grandes para que los realice una sola persona. Por consiguiente, la
organizacion debe contar con herramientas basicas como lo son un método sistematico para
determinar qué empleados van a desempefiar una funcién o tarea que haya que cumplir.
Asi, la organizacion con los trabajos que hacen los empleados, ofrecen a la vez el medio
para coordinar y enlazar las actividades de la organizacidén que son las necesarias para una
buena marcha. Como resultado, estudiar y entender los trabajos a través del proceso de
andlisis de puestos es parte vital de todo programa de ARH (Administracion de Recursos

Humanos).

El analisis de puestos arroja las respuestas a las preguntas como: ;Cuanto tiempo se
requiere para realizar las tareas importantes?, ;Qué tareas se agrupan y pueden considerarse
en un trabajo?, ;Como se disefia o estructura un puesto para mejorar el desempefio de quien
lo ocupa? ;Qué comportamientos se requieren para desempeiar el trabajo?, ;Qué persona
es la mas adecuada para el puesto?, ;Como se aprovecha la informacion del analisis de
puestos para los programas del departamento de recursos humanos?. El analista de puestos
tiene que elegir los mejores métodos y procedimientos para realizar el andlisis (Ivancevich,

2005).

Valoracion de los puestos de trabajo.
Las primeras valoraciones de puestos de trabajo se realizaron en el siglo XIX en el

entorno de la escuela clasica de Direccion y Organizacion Cientifica de Empresas, a través
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de técnicas como el estudio de métodos, medida del trabajo, valoracién de tareas, etc. La
valoracion de puestos se diferencia del resto en que no estd vinculada a temas
organizativos, sino que surge como respuesta a los problemas de rotacién, clima, seguridad,

higiene, etc., y, posteriormente, a la remuneracion.

Por medio del andlisis de puesto se recopilan y organizan sistematicamente la
informacion relativa a los diferentes puestos de trabajo, identificando las tareas, los
cometidos y las responsabilidades de dichos puestos, asi como los requerimientos que debe
cumplir sobre las condiciones fisicas, ambientales y sociales en que se desarrollaran

{Garcia, 2005).

Casique y Lopez (2000), consideran las nuevas teorias administrativas y las técnicas
derivadas de la ingenieria industrial, como justo a tiempo, mejora continua, control total de
la calidad y reingenieria, entre otras, son los programas muy comunes en las empresas ¥
afirman que la aplicacion de factores administrados de manera adecuada permiten uma
buena valoracion de los puestos de trabajo y con ello proporcionan el incremento de la
productividad; pero combinados sistematicamente se potencian entre si, generando mejoras
significativas en todos los aspectos relacionados con la calidad, cantidad, tiempo y costo de
la produccion. Esta combinacion de factores se observa en el disefio de puestos el cual
puede aplicarse en la practica en todas las empresas.

Arias (2000b), sostiene que las actitudes son las caracteristicas del candidato, como
su equilibrio emocional, motivaciones, opciones y sociabilidad. Esta informacion se obtiene
mediante entrevistas, informes confidenciales y por el conocimiento de trabajos anteriores.
Los resultados de una empresa estan siempre en funcion de varios factores, entre los mas
importantes son: el giro. Determina en parte su competencia, su mercado y sus clientes, la

12



tecnologia empleada. Sirve de base para el desarrollo de las actividades productivas y
define el nivel de valoracion en base a los resultados que pueden obtener, la calidad de los
recursos humanos, los conocimientos, habilidades, experiencias, actitudes y valores del

personal son determinantes en la productividad.
Seleccion de personal.

Gdmez (2003), considera que el proceso de seleccion de personal es el que consiste
en investigar los antecedentes de los candidatos, a un empleo para garantizar la contratacién
de los mas adecuados. La seleccion es un ejercicio de prediccion ya que predice qué
candidatos serdn exitosos si son contratados. Destaca de la misma manera que cualquier
decision de seleccion puede originar cuatro resultados posibles: decision correcta, error de
aceptacion, error de rechazo y decision correcta.

El proceso de seleccion se basa en tres elementos esenciales: la informacion que
brinda el andlisis del puesto proporciona la descripcion de las tareas; las especificaciones
humanas y los niveles de desempefio que requiere cada puesto; los planes de recursos
humanos a corto y largo plazo, que permiten conocer las vacantes futuras con cierta
precision, y permiten asimismo conducir al proceso de seleccion en forma logica y
ordenada y finalmente los candidatos que son esenciales para disponer de un grupo de
personas entre las cuales se puede escoger (Figura 1). Estos tres elementos determinan en

gran medida la efectividad y calidad del proceso de seleccion (Werther, 1997).
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Figura 1. Elementos esenciales del proceso de seleccién de personal.

Uribe (1998), detalla que es frecuente que en las organizaciones existan
departamentos de “integracion de recursos humanos”, de “administraciéon de personal”, de
“seleccion de personal”. En estas dreas funcionales o departamentos se tiene como objetivo
integrar a los trabajadores, con caracteristicas de eficiencia, a sus respectivos puestos,

debiendo pasar en la mayoria de los casos por exhaustivos procesos de seleccion.

Teniendo en cuenta que el objetivo del empleo es suministrar las especificaciones
necesarias de informacion a la organizacion, en el momento que se necesiten las personas
necesarias en calidad y cantidad para desarrollar de una manera 6ptima los procesos de
produccion y servicio, debemos dar mucha importancia a los procesos de seleccion que
conducirdn a la incorporacion del candidato idoneo para el puesto de trabajo requerido,

informaciones que necesitamos para llevar a cabo un analisis del puesto efectivo.

Rotacion de personal.

Welter (2001), considera que el término rotacion de personal de recursos humanos

es la fluctuacion de personal entre la organizacion y el ambiente. Generalmente la rotacién
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de personal se expresa a través de la relacion porcentual, en el transcurso de cierto periodo
de tiempo. Casi siempre la rotacion se expresa en indices mensuales o anuales para permitir

comparaciones, desarrollar diagnosticos o promover acciones.

Royel (1998), define la rotacion de personal como la suspension individual del
personal afiliado a una organizacion, que recibe una compensacion monetaria o salario de
la compaiiia.

Mientras que Arias (2000a), considera que para algunas empresas, la rotacion de
personal es una situacion que se presenta pese a los esfuerzos econémicos y de condiciones
laborales de los directivos o duefios de los negocios, y para otras, una politica que
erroneamente trata de disminuir los costos, que engloban las llamadas prestaciones sociales
a través del desfile de trabajadores de poca duracién.

Medrano (1998), describe que la rotacion del personal causa costos a las empresas
en el reclutamiento y la capacitacion. Ademas a los empleados, el cambio de puestos tan
abrupto que se presenta les puede recortar la posibilidad de crecimiento y desarrollo
profesional. La pregunta no es solo qué tanto cambia el trabajador su empleo y cada
cuando, también es esencial que los empleadores se preocupen de la satisfaccion con la que
el empleado hace su trabajo. Las empresas hacen bien su trabajo cuando los empleados no

solo se quedan, sino que estdn satisfechos y son productivos.

La rotacion del personal puede causar problemas que cuesten a las empresas o a las
oportunidades de los trabajadores. Una persona que estd buscando un empleo mientras
trabaja no es tan productiva como puede ser, lo que se traduce en pérdidas economicas para
la empresa. Las politicas de recursos humanos en las empresas son la solucién, segin los

expertos, a la desmotivacion que causa la rotacion, ya sean planes flexibles o bonos que
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mejoren el salario, programas de retencién permiten a las compaiiias ahorrar gastos de

capacitacion de nuevos empleados por rotacion.

Montafio (2000), describe la rotacion de personal es uno de los problemas que
frecuentemente se nos presenta en algunos sectores de nuestra economia es la inestabilidad
laboral aspecto que genera consecuencias negativas para cualquier organizacion y que
posteriormente se agudiza cuando resulta extremadamente dificil cubrir el puesto de trabajo
vacante sobre todo si se trata de puestos poco atractivos y con una baja remuneracién que
pertenecen a empresas que proyectan una mala imagen en el entorno donde se desenvuelve
su actividad, lo que provoca en muchos casos se realice una seleccion incorrecta de la
persona que debe ocupar dicho puesto, pues no existen opciones, esto provoca que al poco
tiempo esa persona vuelva a fluctuar hacia otra organizacion, esto puede ser por decision de
la propia empresa que descubre que el trabajador seleccionado no es el idoneo para dicho

empleo.

Motivacion y capacitacion.

Sanchez (2004), define que la motivacion esta constituida por todos aquellos
factores capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo.
Considerando que la motivacion esta constituida por factores tanto de tipo estrictamente
biolégicos como pueden ser el hambre, la sed, el acto de respirar, entre otros. Asi como

factores de tipo psicoldgicos y a un de tipo social y cultural.

La motivacién es también el determinante poderoso de la conducta humana, esta
ampliamente aceptado que gran parte de la motivacion tiene su origen en ciertas

necesidades, pertenece a requisitos fisiologicos, de seguridad, de pertenencia, afecto de
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estima, de integracion y autorrealizacion. La capacitacion se refiere a los métodos que
utilizan para fomentar en los empleados nuevos o ya presentes, las habilidades que

necesitan para ejecutar cada una de las tareas que asf lo requiera cada puesto de trabajo.

La capacitacion también significa la ensefianza para superar las deficiencias en la
educacién, porque los programas de mejoramiento de personal dan por hecho que los
empleados son capaces de realizar cualquier tipo de actividad, pero en la actualidad el
personal también requiere de habilidades en cuanto al trabajo en equipo ya que la mayoria
de las tareas de una organizacion requieren de la ayuda de otras personas por lo cual es de
suma importancia que los empleados sepan trabajar en equipo, para que seas capaces de

tomar decisiones y de contar con una buena comunicacion (Ortega, 1995).

La capacitacion y la motivacion de los empleados se pueden proporcionar en formas
tradicionales, incluyendo la capacitacion en el trabajo, la rotacion de empleos, la ensefianza
y el adiestramiento. La motivacioén se refiere a los procesos responsables del deseo de un
individuo de realizar un gran esfuerzo para lograr los objetivos organizacionales,
condicionado por la capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual

Robbins y Coulter, 2005).
Concepto de empresa.

Robbins y Coulter (2005), consideran que la empresa es una institucion o agente
econdmico que toma las decisiones sobre la utilizacion de factores de la produccién para
obtener los bienes y servicios que se ofrecen en el mercado. La empresa es la mas comin y

constante actividad organizada, por el ser humano la cual involucra un conjunto de trabajo
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diario, labor comin y esfuerzo personal o colectivo e inversiones para lograr un fin

determinado.
Empresas industriales.

Las empresas industriales son las que realizan un tipo de actividad primordial este
tipo de empresas se dedican a la produccién de bienes mediante la transformacion y/o
extraccion de materias primas. Estas a su vez se clasifican en: Agropecuarias, Comerciales,
Mayoristas, Menudeo, Minoristas, Detallistas, Comisionistas, Servicios, Extractivas y

Manufactureras.

Magquiladora.

El término maquila se origind en Espafia donde las primeras maquiladora eran
propietarias de molinos, las cuales cobraban por procesar el trigo proporcionado por los
agricultores locales. Actualmente maquila significa cualquier manufactura parcial,

ensamble o empaque, llevando a cabo por alguna empresa que no sea el fabricante original.

En México, la industria maquiladora nacié propiamente en la década de los sesenta,
como una respuesta econdmica al encarecimiento de la mano de obra que tuvo lugar

principalmente en dos paises altamente industrializados: Estados Unidos y Japon.

La industria maquiladora difiere de una tipica operaciéon de manufactura por ser en
esencia un centro de costos, en contraste con una operacion de manufactura, que es un
centro de utilidad. Las diferencias mas importantes se refieren a las regulaciones que
afectan a la maquiladora, principalmente las de cardcter legal y fiscal. Con la fabrica llego

un tipo de conducta reglamentada que surgio de la interdependencia de tareas y posiciones.
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La fébrica creé cambios notables en comparacion con la manufactura de habitacion,
las practicas agricolas y la vida de los pequefios talleres. Las maquiladoras agrupan
diversos sectores de la industria operando bajo el régimen de importacién temporal de
bienes. Los principales sectores especializados de las maquiladoras son: Textil, eléctrico,

automotriz, electrénico, entre otros (French, 1999).
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MATERIAL Y METODOS

Este proyecto se realizo en el municipio de Imuris que se encuentra ubicado al norte
del estado de Sonora y colinda al norte con Nogales y Santa Cruz, al este con Cananea, al
sureste con Arizpe, al sur con Cucurpe vy al oeste con Magdalena de Kino. Se localiza en el
paralelo 30° 46' de Latitud Norte y en el meridiano 10° 50' de Longitud al Oeste de
Greenwich; a una altura de 826 metros sobre el nivel del mar, posee una superficie de
1,710.3 km? que representa el 0.92% del total estatal y el 0.09% en relacion al nacional; las
localidades mds importantes, ademas de su cabecera, son: Campo Carretero, Terrenate, La

Estacion y La Mesa (Figura 2).

Durante la Gltima década, debido al impulso que ha tenido la industria maquiladora,
la poblacion ha crecido aceleradamente, estimindose en 14,000 el nimero de habitantes
concentrandose un 90% en la zona urbana, lo que ha ocasionado que crezcan las

necesidades de obras y servicios publicos y la vivienda.

Las finanzas publicas del municipio son muy incipientes y su vida economica gira
en tomo a la agricultura, ganaderia, comercio y servicios principalmente la industria
maquiladora. La industria establecida es variada porque existen dos maquiladoras de firmas
internacionales. Esta representado basicamente por maquiladoras que generan 935 empleos

haciendo con ello la actividad mas importante en la comunidad (INEGI, 2008).

La industria maquiladora Electro componentes de México S. A de C.V, es una
industria que cuenta con firmas internacionales, es reconocida y con gran prestigio

internacional (Figura 3). La empresa se enfoca a la manufactura de arneses automotrices,
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como el disefio de los mismos, cuenta con los siguientes departamentos: ingenieria, calidad,

produccion, recursos humanos, finanzas, mantenimiento, sistemas y materiales de compras.
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Figura 2. Ubicacion geografica de Imuris, Sonora.
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Figura3. Empresa maquiladora Electro Componentes de México S.A. de C.V., enla ciudad de Imuris, Sonora.
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La investigacion de este proyecto se inici0 en enero de 2008, recabando la
informacion necesaria para adquirir los conocimientos relacionados al tema de
investigacion, se realizo revision de literatura en bibliotecas de la Universidad de Sonora
(Campus Santa Ana y Hermosillo), obtenida de libros, revistas, gacetas y paginas de
internet. Esta investigacion se realizo dentro de la empresa, Electro Componentes de
Meéxico S.A. de C.V,, en la ciudad de Imuris, Sonora. Con la autorizacion del Gerente
General el Ingeniero Lucas Rosas Villa, quien nos brindé la oportunidad y el acceso
necesario para realizar entrevistas y encuestas en el departamento de Recursos Humanos,

con Rinaldo Alberto Valenzuela Bermiidez (Gerente del Departamento).

Dentro de la empresa se aplicaron 49 cuestionarios a empleados, con la ayuda del
encargado del Departamento de Recursos Humanos. Los empleados que fueron
encuestados son trabajadores que entran y salen constantemente de la empresa por
diferentes motivos que en varias ocasiones son ajenos a la empresa pero que generan un
gran costo para la misma. Para determinar el nimero de empleados a encuestar, se utilizo la
formula de tamafio optimo de muestreo para poblaciones finitas descritas por Miinch y

Angeles (1998), con un indice de confiabilidad del 99%.

El total de empleados que fueron encuestados se estimé por un control que establece
el departamento, a través de una base de datos con los registros de cada uno de los
empleados desde el momento en que ellos son parte de la empresa hasta el momento en que
dejan de ser. Tomando como referencia el registro de empleados obienida en la base de
datos en el periodo de 2005-2008; con el fin de obtener datos con mayor certeza para dicha

investigacion.
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El formato tipo entrevista y encuesta contemplaron el nombre de la empresa, cargo
y fecha de la aplicacion de las encuestas, a fin de estar en posibilidades de clasificar v

ordenar toda la informacion generada por este tipo de investigacion de campo.

Una vez recabada la informacion se clasifico en un formato de captura disefiado ex
profeso en el programa Microsoft Office Excel 2007, el cual posteriormente se analizé en
un paquete estadistico de porcentaje y se graficaron los resultados obtenidos, con el fin de
buscar correlaciones entre las diferentes variables analizadas y obtener cifras estadisticas
que nos informaron que resultados arrojé dicha investigacion y comprobamos los

resultados en base a los objetivos y hipotesis realizadas en el presente trabajo.
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RESULTADOS Y DISCUSION
El 2% de los operadores han permanecido trabajando de 1 a 3 semanas; 44% de 1 a

6 meses; 24% 1 afio y otros 12% (Figura 4).

12%

1a 3 Semanas

1a 6 Meses

1 Afo

Otros

Figura 4. Distribucion porcentual respecto al tiempo que han permanecido trabajando los
operadores en la empresa Electro Componentes de México S.A. de C.V., en la
ciudad de Imuris, Sonora.

Los principales motivos por los que los operadores dejan de trabajar en la empresa
son: por problemas que se presentan frecuentemente con la con la empresa por diferentes
factores, el cambio de una ciudad a otra, por problemas familiares o personales y por
motivos de estudio. Presentdndose un 14% por problemas con la empresa; estos pueden ser
presentados por dificultades en la determinacion de las labores ya que en ello implica
algunas series de operaciones, tales como la forma de realizar el trabajo y en ello se tiene

que clasificar el tipo de persona que se requiere para ello segin Dérame (1995), 31%

cambio de residencia: 41% motivos personales vy 14% por estudios, (Figura 5).
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Figura 5. Percepcion porcentual de los principales motivos por los que dejan de trabajar
los operadores en la empresa Electro Componentes de México S.A. de C.V., en
la ciudad de Imuris, Sonora.

El 72% de los operadores ingresaron nuevamente a trabajar en la empresa por
necesidad; en este caso se presenta un alto porcentaje ya que el trabajador renuncia
facilmente al trabajo por buscar otra forma de obtener ingresos econdémicos y al no
obtenerlos en otro lugar este busca nuevamente acceso al trabajo anterior a un que el
ingreso sea bajo al igual que las prestaciones, en algunas ocasiones se espera encontrar un
trabajo mejor mediante el paso del tiempo, ya que la misma necesidad asi lo obliga

Ramirez (2006), el 18% de los operadores respondieron mientras encuentran otro trabajo y

10% por gusto, (Figura 6).
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Figura 6. Motivos por los que regreso a trabajar nuevamente.

Al ingresar nuevamente al trabajo el 31% de los operadores respondieron que si
recibieron capacitacion suficiente para desarrollar su trabajo, este porcentaje puede deberse
a que las personas ya conocian muy bien las actividades que se realizaban, porque en
tiempo anterior desempefiaron cada uno de los mecanismos utilizados para cada actividad
y de esta manera cuando el operador regreso ya tenia un conocimiento apropiado para
ejecutaba las actividades asignadas, mientras que el 69% considera que no fue suficiente la
capacitacion otorgada para la realizacion de cada una de las actividades , segin Ortega
(1995), considera que la capacitacion es uno de los procedimientos que deben de seguirse al
pie de la letra ya que ello significa la ensefianza para superar las deficiencias que se
presentan y esta debe de ser aplicada correctamente y otorgandose continuamente, siendo la
capacitacion suficiente y apropiada como cada persona lo requiera para realizar sus
actividades, (Figura 7).
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Figura 7. Distribucién porcentual de los operadores respecto a si recibieron capacitacion
suficiente al ingresar nuevamente a su trabajo.

En el caso de que los operadores respondieron acertadamente que recibieron
capacitacion suficiente, el 37% de los operadores consideran que la capacitacién que
recibieron fue buena; el 48% considera que fue regular; se considera que cuando la
capacitacion se encuentra en un rango de valoracion buena o regular, es porque se puede
proporcionar en formas tradicionales, Segun Robbins y Coulter (2005), mientras que un
15% afirma que es mala, ya que los empleados consideran que no se capacita
correctamente, ya que existen areas de trabajo que son totalmente desconocidas para ellos y
que se realiza un trabajo de baja calidad y poca productividad por la misma falta de
conocimientos, los operadores explican que se sienten obsoletos de conocimientos
suficientes para la realizacion de cada una de las actividades que desempefian en sus dreas

de trabajo (Figura 8).
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Figura 8. Percepcion porcentual de los operadores referente al nivel de capacitacion
recibida al regresar nuevamente a su trabajo.

El 31% de los operadores afirman que si, se les informé cudles serian sus funciones
a realizar, desde el momento en que empezaron a trabajar y un 69% asegura que no, se le
informé (Figura 9). Chiavenato (1991), respecto a lo anterior considera que se presenta un
alto porcentaje porque no se aplica correctamente el anlisis de puestos, ya que aplicdndose
correctamente, se determinan todos los requisitos, las responsabilidades comprendidas y las
condiciones que el cargo exige, para que estos puedan ser desempeiiados de manera
adecuada, en lo cual se incluyen factores de especificaciones como son los requisitos
fisicos, responsabilidades incluidas y condiciones de trabajo.

Los operadores consideran que si, se aprovechan al maximo todos sus
conocimientos y habilidades dentro de la empresa acertindolo el 31% de ellos, mientras el

69% afirma que no, se aprovechan al méximo (Figura 10).
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En base a lo anterior, Segin Churden (1996), Explica que la causa de la eficiencia
en el puesto en ocasiones puede deberse en mucho a la forma en que esté organizado el
desempefio de los empleados. Si las actividades de un puesto no estdn organizadas con
propiedad puede dar como resultado confusion, conflictos interpersonales y frustracion,

pudiendo ser la causa del descontento entre los empleados y problemas para la gerencia.

mSl

» NO

Figura 9. Distribucién porcentual de los operadores si se les informo o no cuiles serian sus
funciones a realizar, desde que empezaron a trabajar.

30



m Sl

NO

Figura 10. Percepcion porcentual de los operadores referente al aprovechamiento de
sus conocimientos y habilidades dentro de la empresa.

El 7 % de los operadores consideran excelentes sus conocimientos aplicados en el
trabajo que desempefian; 32% regulare; 31% suficientes e insuficientes se presenta con un
30% (Figura 11).

El 55% de los operadores afirma que si recibié induccién y capacitacion durante el
tiempo que estuvo laborando y un 45% considera que no, (Figura 12). Por consiguiente se
considera que la organizacion tiene que evolucionar cuando su misién general y sus
objetivos son demasiado grandes para que los realice una sola persona de tal forma que una
induccién otorgada al empleado una sola vez y una capacitacion deficiente, no sera
suficiente para que este realice bien sus funciones y por tal no se obtendran los resultados

esperados (Davis ef al., 1994).
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" Excelentes
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Suficientes

s

» Insuficientes

31%

Figura 11. Evaluacion de los operadores en cuanto a la aplicacién de sus conocimientos en
el trabajo que desempeifian.

45%
= S
E NO
55%

Figura 12. Distribucion porcentual por los operadores en afirmar o negar recibir induccion
y capacitacion.
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El 67% afirma que en alguna ocasion si, evaluaron su trabajo y el 33% asegura que
no (Figura 13). Al respecto Garcia (2005), explica que las evaluaciones son técnicas de
estudio, métodos y mediciones de trabajo necesarias de aplicar en cualquier drea ya que no
estan vinculadas a temas organizativos si no que surgen como respuesta a los problemas de
rotacién, clima, seguridad higiene y posteriormente, a la remuneracién. De igual forma
Ivancevich (2005), considera las evaluaciones de trabajo como una respuesta de esfuerzo y
capacidad por parte del trabajador al realizar sus funciones y las formas en que éstas
pueden presentarse son muy variadas; ya que cada actividad que se evalia implica dar
conocimiento del esfuerzo, habilidad, capacidad u optimismo con el que cada miembro de
un equipo las realiza. En trabajos estructuralmente definidos se toman estindares de

evaluacion especificamente estructurados por técnicas variadas dependiendo de su fin.

w S

NO

Figura 13. Distribucion porcentual de los operadores en respuesta a la evaluacion
presentada en su trabajo.
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El 34% considera bueno el método utilizado para evaluar su trabajo; 38% regular y

28% malo (Figura 14).

28% 34%

Bueno

™ Regular

m Malo

38%

Figura 14. Consideracién de los operadores al método aplicado para evaluarles su
trabajo.

El 69% de los operadores aseguran que se encuentran satisfechos con las funciones
que desempefian en su puesto, ya que son consideradas operaciones ficiles de desarrollar
ademds un punto a favor de ellos para realizar mas eficientemente su trabajo es la
experiencia que se tiene en cada puesto a desarrollar; mientras el 31% no, se encuentra
satisfecho ya que ellos consideran dichas funciones algo rutinarias que ocasionan en el

trabajador sentirse incémodo con las funciones realizadas (Figura 15).
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Figura 15. Distribucion porcentual de los operadores respecto a la satistaccién con las
funciones desempefiadas.

El grado de satisfaccion que se observa por los operadores, en el ambiente laboral
de sus dreas de trabajo son consideradas de la siguiente manera: 6% excelente; 47% bueno:
39% regular y 8% malo (Figura 16). En base a lo expuesto anteriormente Lizirraga (2007),
explica que una de las determinantes mas poderosas en la conducta humana es el estado de
animo, considerado un factor que permite el poder relacionarse con las demds personas, en
diferentes situaciones; en la actualidad el personal también requiere de habilidades en
cuanto al trabajo en equipo, ya que la mayoria de las tareas requieren de la ayuda de otras

personas.
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Figura 16. Percepcion porcentual de los operadores, considerando el ambiente laboral que
se presenta en sus dreas de trabajo.

El 49% de los operadores si, considera que la motivacion que se les otorga es la
adecuada, ya que al realizar bien su trabajo este es reconocido y bonificado de alguna
manera; mientras un 15% no, le parece que sea la adecuada (Figura 17).

Cuando el trabajador esta motivado para realizar su trabajo este lo realiza de forma
mas eficiente, va que en si la motivacion esta constituida por todos aquellos factores
capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo Sénchez (1998),
mientras que Robbins y Coulter (2005), coinciden con lo anteriormente expuesto, ya que
ellos explican motivacion a procesos responsables del deseo de un individuo de realizar un
gran esfuerzo, condicionado por la capacidad de satisfacer alguna necesidad. Por lo que se
considera que se presenta un alto porcentaje en que no se otorga motivacién, puede ser
porque el empleado tal vez si recibe motivacion pero no la que él espera, ya que para
muchos un reconocimiento por su trabajo nos es suficiente lo que ellos quieren es de que
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siempre se les esté bonificando y no solo recibir un reconocimiento por su gran esfuerzo

realizado.

Figura 17. Distribucion porcentual de los operadores, sobre la motivacion.

De la entrevista realizada al Departamento de Recursos Humanos, se obtuvo la
siguiente informacion después de que fue analizada detalladamente: la empresa Electro
Componentes de México S.A. de C.V,, ubicada en la ciudad de Imuris, Sonora, presenta
una alta rotacion de personal, para lo cual se utilizan estrategias para evitar que ésta sea
muy alta.

Respecto a rotacion de personal en las empresas, Arias (2000b), explica que es una
situacion que se presenta pese a los esfuerzos econémicos y condiciones laborales de los

directivos o duefios, mientras que Medrano (1998), considera este aspecto como causa de
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costos para la empresa o a las oportunidades de los trabajadores, en cuanto a reclutamiento
y capacitacion.

Se obtuvo informacién de que la empresa utiliza todos los métodos necesarios para
reclutar a su personal, desde los mas complejos hasta los mas sencillos con el propésito de
contar con el personal adecuado.

El Departamento de Recursos Humanos respondié que solo en ocasiones se maneja
un buen andlisis de puestos correctamente, siguiendo con las especificaciones que éste
exige para su correcta aplicacion, ya que consideran que en ocasiones no se aplica por
presiones de tiempos y exigencias de producciones muy elevadas. Se afirma que el
departamento si cuenta con un manual de procesos de los puestos.

Mercado (2004), considera que el analisis de puestos es un procedimiento que debe
aplicarse correctamente en el tiempo, lugar y con las especificaciones que éste exige, para
obtener los mejores resultados, ya que si no se aplica con cada una de sus exigencias, se
especifica que el procedimiento es considerado invalido.

El Departamento de Recursos Humanos, afirma que si se ofrece induccién y
capacitacion a los empleados y que en la mayoria de los puestos se otorga constantemente,
ya que al personal se capacita regularmente por las exigencias y calidad que exigen los
productos elaborados, también cada vez que se redisefian los procesos de produccion, con

la introduccion de materia prima y la maquinaria utilizada.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

De los resultados obtenidos en el presente estudio, se obtienen las siguientes
conclusiones:

Durante el tiempo que el operador pertenecié a la empresa y regresa después éste si
recibe capacitacion pero no la suficiente para realizar su trabajo.

Se observa claramente que un alto porcentaje de los operadores encuestados, si se
sienten satisfechos con el trabajo que desempefian y consideran que si hay un buen
ambiente laboral.

No se le informa al trabajador especificamente cuales seran sus funciones a realizar
en el momento de que ingreso a la empresa y no se aprovechan al méximo sus
conocimientos y habilidades.

Los principales motivos por los que se presenta una alta rotacion de personal en la
empresa, s porque no se analizan correctamente cada uno de los puestos, considerado por
el Departamento de Recursos Humanos, como su principal limitante el tiempo.

Las recomendaciones que surgen con base en ¢l presente trabajo son:

La empresa debe de proporcionar a los trabajadores capacitacion y motivacion
suficiente y constante para realizar su trabajo, independientemente si ya han pertenecido a
la empresa o no.

Cada supervisor de linea debe de tener la responsabilidad de informar a sus
trabajadores cuales serdn sus funciones especificas, en el momento que empieza a trabajar.

El Departamento de Recursos Humanos debe de aplicar correctamente el andlisis de
puestos, para evitar que exista un alto grado de rotacién de personal y organizarse en
cuestion de tiempos.
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Electrical Components
Intarnational

Encuesta para empleados que entran y salen de la empresa.

1.- ;Cudnto tiempo permanecid trabajando en la empresa maquiladora Electro

Componentes de México S.A. de C.V.?

1 y 3 semanas . 1 ¥ 6 meses . 1 afio . Otros

2.- ;Por qué motivo(s) dejo de trabajar en dicha empresa?

3.- ;Por qué motivo(s) regreso a trabajar nuevamente a esta empresa?

4.- Cuando ingresé nuevamente a este trabajo jrecibié capacitacion suficiente para

desarrollar bien su trabajo?

Si . No___. ;Porqué?

5.- En caso de ser afirmativa su respuesta, ;Cémo considera la capacitacion que recibié?

Buena . Regular . Mala . (Por qué?

6.- ;Le informaron cudles serian sus funciones a realizar, desde que empez6 a trabajar?

Si . No

7.- (Considera usted que se estdn aprovechando al maximo todos sus conocimientos y

habilidades en esta empresa?



Si . No . ¢Por qué?

8.- ;Como considera sus conocimientos aplicados en el trabajo que desempefia?
Excelentes . Regulares . Suficientes . Insuficientes .

9.- ;Recibid induccion y capacitacion durante el tiempo que estuvo laborando?
Si_ . No__ . ;Porqué?

10.- ; Alguna vez le evaluaron su trabajo?

Si . No

11.- ;Como considera el método utilizado para evaluar su trabajo?

Bueno . Regular . Malo . ¢ Por qué?

12.- ; Se siente satisfecho con las funciones que desempefia en su puesto?

Si . No . ¢ Por que?

13.- ;Cémo considera el ambiente laboral que se presenta en sus 4reas de trabajo?

Excelente . Bueno . Regular . Malo

14.- ;Considera que la motivacion que se les otorga a los empleados es la adecuada?

Si . No . ;Por qué?
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Electrical C omponents
Intarnational

Entrevista al departamento de Recursos Humanos.
Nombre de la empresa: Electro Componentes de México S.A. de C.V.
Lugar: Imuris, Sonora.
Fecha: 02 de septiembre del 2008.
Cargo en operacion: Gerente de Recursos Humanos.
Nombre del encargado del departamento: L.R.I. Rinaldo Alberto Valenzuela Bermidez.
1.- Diga como es el nivel de rotacion de personal en esta empresa.
Nulo  Bajo_  Alto_  Muyalto_

2.- Mencione las estrategias que se implementan cuando se da una alta o muy alta rotacion

de personal.

3.- ;Qué métodos utiliza para reclutar personal para su empresa?

4.- De los anteriores; ;Cudles han sido los métodos aplicados para reclutar personal?
5.- { Se maneja un adecuado analisis de puestos dentro de la empresa?

Si No A veces :
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6.- {Como se aplica el andlisis de puestos dentro de la empresa?

7.~ {Cuenta el Departamento con un manual de proceso de los puestos?

Si No

8.- En caso de ser afirmativa la respuesta anterior; ;Sé aplica de forma correcta el manual

de proceso de los puestos?

Si No A veces

9.- ;Sé€ ofrece induccion y capacitacion a los empleados?

51 No A veces

10.- En caso de ser positiva la respuesta anterior, ;Es constante la induccién y la

capacitacion?

Si No A veces
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