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RESUMEN.

El capital humano es uno de los recursos que ayudan a que una organizacion
desarrolle sus actividades productivas de una forma eficaz y eficiente en la empresa,
es algo intangible, en él se consideran las habilidades y capacidades de los individuos
y su adecuada administracion, puede dividirse en diferentes etapas como lo son:

Reclutamiento, seleccion, capacitacion y desarrollo.

La presente tesis es un trabajo de investigacion que tiene por objetivo realizar un
analisis de las etapas de la gestion de capital humano en una empresa que distribuye
el servicio de gas L.P. en el estado de Tlaxcala, para identificar problemas que
dificulten una adecuada administracién del personal. Lo anterior se realiza con la
finalidad de proponer un Modelo de Gestion de Capital Humano que ayude a la

organizacién a gestionar de forma adecuada a su personal.

En la introduccién se presenta el planteamiento del problema, los objetivos, la
justificacion, las preguntas de investigacion y la hipoétesis.

En el capitulo I, se pueden observar el analisis del estado del arte, en donde se
presentan articulos con algunas investigaciones concernientes al capital humano, el
marco tedrico abarca definiciones y conceptos de diversos autores sobre la
administracion de recursos humanos y el marco contextual muestra informacion

referente a la empresa en donde se realizé este trabajo.

En el capitulo Il se presenta la parte de la metodologia utilizada para realizar esta
investigacion, se puede ver el disefio de la investigacion, el objeto de estudio, los
instrumentos utilizados para recolectar la informacion, las muestras obtenidas de la
poblacién que integra la empresa asi como el grado de confiabilidad de los

cuestionarios utilizados.



En el capitulo Ill, se pueden ver los resultados de los datos obtenidos en la aplicacion
de cuestionarios a directivos y operativos de la empresa. La informacion se puede
visualizar a través de graficas de barras, tablas cruzadas y correlaciones, las cuales
tiene como objetivo dar a conocer los problemas relacionados con la gestion del capital

humano en la empresa.

En el capitulo IV, se encuentra una propuesta de Modelo de gestion de capital humano
con el fin de brindar algunas soluciones a los problemas que fueron encontrados. Se
proponen algunos formatos para la realizacion de descripciones de puestos, se
recomiendan algunas fuentes de reclutamiento, un proceso y herramientas de
selecciéon, un procedimiento para la deteccion de necesidades de capacitacion asi
como algunos formatos para controlar las capacitaciones que sean impartidas y
finalmente en la parte de desarrollo se sugieren algunos sistemas de recompensas, de

ascensos Y jubilacion.

Xl
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INTRODUCCION.

I. Antecedentes de la investigacion.

Dentro de las organizaciones, la utilizacion del recurso humano es importante debido,
a que los trabajadores de una organizacion son quienes hacen posibles los procesos
productivos y todas las actividades relacionadas a ellos. Es necesario estudiar la
manera como se puede gestionar el capital humano relacionandolo con estrategias
que lleven a mayor motivacion, aprendizaje e impulsen el desarrollo personal y laboral
del trabajador, teniendo como consecuencia mejoras en la eficiencia y competitividad

de la organizacion.

Autores como Chiavenato, Arias, Bohlander y Snell, Chruden y Sherman Jr., asi como
Dessler y otros mas, describen en sus publicaciones la importancia que el recurso
humano tiene en las organizaciones asi como las principales etapas que se siguen
dentro de la gestion del capital humano, en las cuales se puede mencionar:
reclutamiento, seleccién, capacitacion y desarrollo del personal. La gestion del capital
humano tiene como sus principales propositos buscar, atraer, seleccionar, capacitar,
desarrollar, retener, promover y movilizar a los empleados de la organizacion. Este
concepto busca un buen manejo del recurso humano, y no sélo busca el emplear al

personal mas calificado y valioso, si no también enfatizar la retencién.

Debido a la importancia del capital humano gran cantidad de autores de han dado a la
tarea de realizar diversas investigaciones sobre el mismo, desde el reclutamiento hasta
el desarrollo del personal. En muchos paises se busca las formas de mejorar el
desempeiio del capital humano, siendo una de ellas y de caracter muy importante, el
brindar la capacitacion que ayude al desarrollo personal, logrando con ello que mejoren

en sus actividades diarias.
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La presente investigacion tiene como objetivo lograr un modelo de capital humano que
beneficie a los empleados de una empresa de Gas L.P. en el municipio de Huamantla,

Tlaxcala.

II. Planteamiento del problema.

Las organizaciones estan constituidas por recursos materiales, técnicos, financieros y
humanos, que son utilizados para realizar sus actividades productivas y conseguir los
objetivos planteados. Todos los recursos son importantes en el funcionamiento de una
empresa, sin embargo el recurso humano puede ser considerado como un punto
medular dentro de la organizacién, ya que aporta el conocimiento, las habilidades y la

experiencia de la gente.

Dentro del concepto de recursos humanos, generalmente se hace referencia a las
capacidades o el valor del trabajo y a las habilidades fisicas de los trabajadores,
considerando que nadie es imprescindible. Actualmente podemos escuchar el
concepto de capital humano, donde se toma mas en cuenta a cada personay el valor
personal que posee, a través de sus aportaciones, conocimientos y experiencias. La
diferencia entre estos dos términos, consiste en que, se pasa de la destreza fisica o el

uso de la fuerza, a la destreza intelectual o conocimiento.

A pesar del conocimiento de que el capital humano es un importante recurso dentro
las organizaciones, no se tiende a revisar si existen inconvenientes o problemas en las
etapas de reclutamiento, seleccion, capacitacion y desarrollo que impidan el
crecimiento laboral o profesional de los empleados dentro de la empresa. Al localizar
estas causas y darles solucion, se podra mejorar la efectividad de cada fase,
permitiendo que se reclute, seleccione y contrate al mejor personal posible; y
posteriormente se le apoye con una adecuada capacitacion y se le brinde un desarrollo

integral.

En este contexto, el presente trabajo se orienta a realizar un diagnostico sobre el

proceso de reclutamiento, seleccion, capacitacion y desarrollo del personal, en una
Xl
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empresa de Gas L.P. del estado de Tlaxcala, en donde se identifica en cada una de
las etapas mencionadas la existencia de problemas o aspectos que impidan el
desarrollo laboral de los trabajadores. Actualmente en la empresa solo se realizan las
operaciones basicas de recursos humanos; es decir, se recluta de una forma
rudimentaria, pudiendo utilizar medios mas adecuados para ello. En la seleccion se
aplican herramientas como la entrevista y algunos test psicométricos, sin embargo se

busca aplicar algunas otras que puedan ser apropiadas.

Por la parte de capacitacion, los trabajadores reciben una capacitacion de caracter
bésico, pero al parecer no se tiene estructurado de forma clara una induccion para el
personal de nuevo ingreso y se podria mejorar la capacitacion que se recibe con el fin

de cumplir mejor sus actividades diarias.

Y finalmente, en la parte de desarrollo, se cuenta con pagos de acuerdo al salario de
la region, el personal sindicalizado recibe su salario de forma semanal, se utiliza un
pago sobre comisidn relacionado a las ventas que realizan a la semana. El personal
de confianza recibe su pago de forma quincenal, de acuerdo a las funciones de su
respectivo puesto. Ademas de sus salarios, los trabajadores cuentan con las
prestaciones de Ley, asi como con caja de ahorro, préstamos por parte de la empresa,
y vales de gas, con los cuales pueden llevarse cilindros de gas L.P. a su hogar sin
tener que pagarlos en efectivo. En cuanto, a ascensos y promociones, es un poco
dificil, debido a que la empresa es de caracter familiar y la mayoria de puestos clave
como gerencias son ocupadas por la familia directa del duefio de la empresa, sin
embargo hay varios puestos en los que si se necesita de personas ajenas a la familia
del duefio. Por el momento, la empresa no incentiva la preparacion académica ni

apoya actividades deportivas o recreativas.

Con lo mencionado anteriormente, se puede ayudar a la organizacion buscando
nuevas alternativas de reclutamiento, con la aplicacién de nuevas y mejores técnicas

de seleccion, la actualizacion de la capacitacion y la busqueda de nuevos incentivos
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en el desarrollo de las personas. Todo esto, con el fin de crear un modelo de desarrollo
propio de la empresa, que le ayude a gestionar de mejor forma a su capital humano.

lll. Preguntas de Investigacion.
Las preguntas que se plantean para poder desarrollar la investigacion son las

siguientes:

Pregunta general:
¢Como se puede generar una gestién de capital humano eficiente que ayude al
desarrollo del personal dentro de la organizacion?

Preguntas especificas:

¢ Qué técnicas pueden ser utilizadas en la etapa de seleccion que ayuden a generar
un plan de desarrollo, para los futuros empleados?

¢,Como se puede realizar una correcta planeacion de la capacitacion del capital
humano en la empresa?

¢, Qué planes de desarrollo puede ofrecer la empresa a sus trabajadores que ayuden

a su crecimiento laboral y personal?

IV. Hipotesis.

La aplicacion de un diagndéstico integrado por la observacion directa y la aplicacion de
cuestionarios a directivos y personal operativo, asi como la revision de material
documental permite detectar los principales problemas de la gestion del capital

humano dentro de la empresa Uza Gas S.A. de C.V.

V. Objetivos de investigacion.

Objetivo General:
Realizar un andlisis de la gestion del capital humano (reclutamiento, seleccion,

capacitacion y desarrollo) de una empresa industrial de Gas L.P., para identificar los
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principales problemas de desarrollo de personal y crear un modelo que brinde
soluciones para mejorar el crecimiento laboral y personal de los trabajadores.

Objetivos Especificos:
e Definir cuales fuentes de reclutamiento son adecuadas para atraer a los

candidatos idoneos para la organizacion.

e Identificar las técnicas de seleccion adecuadas, para realizar la correcta

eleccion del personal que se integrara a laborar en la empresa.

e Establecer lineamientos para la deteccion de necesidades de capacitacion asi
como el desarrollo de formatos para permitir que los cursos de capacitacion se

desarrollen de forma adecuada dentro de la empresa.

e Estructurar un modelo de capital humano que permita administrar de forma

eficiente a los trabajadores de la organizacion.

VI. Justificaciéon de la investigacion.
Uno de los principales recursos de una empresa son los recursos humanos, por lo que

es importante su permanencia y desarrollo adecuado dentro de una organizacion.

La presente investigacion tiene como propésito analizar las etapas de la gestion del
capital humano, dentro de las cuales se encuentran: reclutamiento, seleccion,
capacitacion y desarrollo. Este analisis se realiza con la finalidad de identificar
problemas que se presentan en cada una de las etapas que impidan el desarrollo
laboral y profesional de los trabajadores, obteniendo informacion suficiente con la que
se podra proponer un modelo de solucion que permita a la empresa desarrollar de

forma adecuada a sus trabajadores.
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CAPITULO I: FUNDAMENTOS

CAPITULO I: FUNDAMENTOS.

Con la finalidad de dar una base tedrica al trabajo de investigacidbn que se esta
realizando, se presenta a continuacion el andlisis del estado del arte, en donde se
presentan articulos sobre investigaciones concernientes al capital humano, el marco
tedrico abarca definiciones y conceptos referentes sobre la administracion de recursos
humanos y el marco contextual muestra informacién de la empresa en donde se realizo

este trabajo.

1.1 Estado del arte.

Debido a la importancia que tiene el capital humano en una organizacion, existe una
infinidad de investigaciones referentes a dicho tema. Es por ello, que a continuacién
se presentan algunas de las investigaciones mas recientes que tienen como principal

objetivo analizar al capital humano y sus etapas.

1.1.1 Reclutamiento.

En el articulo de Ganga y Sanchez (2008), se realiza una investigacién para conocer
y estudiar los procesos de reclutamiento y seleccidén de personal. En la metodologia
utilizada se obtuvo informacién de fuentes secundarias (libros, revistas, documentos y
paginas electrénicas) y de una encuesta aplicada a una muestra, de una poblacion
total de 140 organizaciones. Como conclusiéon se determind que los procesos de
reclutamiento y seleccion de personal se efectian con técnicas tradicionales, no se
utilizan técnicas nuevas en la obtencién de personal. Esta publicacion se relaciona con
la presente investigacion, ya que en ambos casos se estudia cOmo se efectia el

reclutamiento y seleccion para elegir al nuevo personal.

En la publicacién de Naranjo (2012), se elabora un andlisis para saber si las empresas
llevan a cabo sus contrataciones mediante recomendaciones o influencias de los

duefios o gerentes de las organizaciones o0 se cifien a procedimientos y politicas
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establecidas. Se estudiaron 123 empresas de produccion y 137 empresas de servicios,
para recabar la informacion pertinente. Dentro de los resultados se obtuvo que el
proceso de reclutamiento y contratacion que se presenta en mayor proporcion es el de
la recomendacion, lo que denota que no es equitativo ni justo el proceso para el resto
de posibles aspirantes. Esto crea un alto grado de desconfianza en los procesos de
reclutamiento. Este articulo se relaciona con el presente trabajo porque dentro del
analisis que se elaborard se observa la forma en que se realiza el proceso de

reclutamiento y seleccion de la empresa en estudio.

1.1.2 Seleccién.

En el estudio de Hernandez (2012), analiza las practicas de seleccion (procedimientos
y dispositivos) que se utilizan en empresas de Medellin, Colombia. Entrevisté a 10
expertos, como resultados se obtuvo que las principales practicas de recursos
humanos implementadas para el éxito de las PyMEs industriales son: disefio de
puestos de trabajo; trabajo en equipo; reclutamiento, seleccién, contratacion, proceso
de induccion; capacitacion del personal; planes para el crecimiento y promocién del
personal; entre otras. La tematica del articulo expuesto tiene relacion con esta
investigacion, debido a que se hace un andlisis de la gestién de recursos humanos,
para identificar las etapas que en la mayoria de las organizaciones se utilizan para

atraer, seleccionar, y capacitar a los empleados.

Por su parte Lopez, Tricas y Toledano (2012), abordan las principales causas del
fracaso de las PyMEs, que recaen en la mala gestion de los recursos humanos. Los
autores buscan identificar aspectos positivos 0 negativos de la seleccion de recursos
humanos. Realizaron una revision documental del tema y aplicaron entrevistas de
profundidad. En los resultados obtenidos manifestaron que existen abusos,
intimidacion mediante la utilizacion de artefactos como el poligrafo o demoras
excesivas en el proceso de seleccion, por mencionar algunos. El articulo hace gran
énfasis a la etapa de seleccidon de personal, en donde se identifican algunos aspectos
negativos que entorpecen la adecuada implementacion de esta etapa. De manera

similar en el presente trabajo se busca analizar el proceso de seleccidén en la empresa.
2



CAPITULO I: FUNDAMENTOS

1.1.3 Capacitacion.

Para Sanchez (2007), la capacitacion y el adiestramiento es una parte fundamental en
la vida laboral de cualquier trabajador. En su investigacion documental estudia toda la
informacion referente a capacitacion que existe en México. Como resultado, obtuvo
una compilacion de informacion sobre capacitacion y adiestramiento, desde
definiciones hasta articulos que las definen como un derecho para los trabajadores y
una obligacion para los patrones, y las depedencias que tiene una fuerte relacién con
la capacitacion en las areas laborales. En este articulo se recalca la importancia de
brindar capacitacion en los centros laborales, ya que no sélo ayuda a la mejora del
desempefio de los trabjadores, sino ademas es una obligacion por cumplir de parte del

patrén.

El estudio de Quero, (2008) tuvo el objetivo de recabar informacién acerca de la gente
que esta en busca de trabajo y saber si tienen las competencias bésicas que les son
requeridas para ocupar un puesto, ademas de saber si tienen la capacidad para
aprender nuevos conocimientos y metodologias que les permitan ir cambiando junto
al entorno laboral. Se tomo una muestra de jovenes egresados de una escuela
capacitacion laboral del &mbito popular. Dentro de los resultados se concluye que la
capacitaciébn es un aspecto muy importante para integrarse al campo laboral, en
especial si la gente es de escasos recursos, ya que capacitarse les permitira aspirar a
un mejor trabajo y a un mejor sueldo, ademas se debe se consideran una buena cultura
de trabajo y del esfuerzo, aprendizaje continuo, mejoramiento de la calidad,
cumplimiento de normas, puntualidad, trato con el publico y con otros trabajadores. La
publicacién subraya la importancia de la capacitacibn como una forma que tienen los
trabajadores de mejorar en el ambito laboral y que les permite aspirar a una mejor

calidad de vida.

El articulo de Guifiazu (2004), sefiala que el objetivo de su investigacion fue verificar
si la deteccion de necesidades, el aprendizaje, la aplicacién al puesto de trabajo y la
evaluacion, son pilares fundamentales que posibilitan el traslado de lo aprendido al

puesto de trabajo. El trabajo de investigacion fue documental y dentro de los
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resultados, se determind la importancia de la capacitacion y se propone la llamada
“‘casa de la capacitacion efectiva” la cual esta conformada por cuatro factores:
deteccidon de necesidades, aprendizaje, aplicacion al puesto y evaluacion, los cuales
tienen como principal finalidad lograr que los cursos de capacitacion que reciben los
trabajadores sean realmente aplicados en su practica laboral diaria. El articulo muestra
que la deteccion de necesidades y la evaluacion del desempefio son muy importantes
en la capacitacion de los trabajadores, elementos que son tomados en cuenta en la

presente investigacion debido a su importancia en el desarrollo de los trabajadores.

1.1.4 Desarrollo.

De acuerdo al articulo de Nieves (2010), se presenta una investigacion documental,
en la que propone observar el ejercicio de los planes de carrera en Venezuela. Como
conclusiébn comenta que hasta hace algunos afnos, el ofrecer planes de carrera y
desarrollo al interior de la empresa era uno de los factores que ayudaba a establecer
una relacion laboral de largo plazo; actualmente, debido a que el Estado interviene en
los sindicatos en muchos aspectos, no se sabe si seguiran siendo llevados a la practica
por las organizaciones en forma libre o también seran regulados por el gobierno. Asi,
en este trabajo se hace mencién a la forma en que puede influir el Estado en el
ofrecimiento de planes de carrera y desarrollo dentro de una empresa, ya que
determinan muchos de los lineamientos a seguir para poder ofrecerlos a los

trabajadores.

Madero (2010) se propuso investigar cuales son los principales factores relacionados
con el desarrollo de carrera y con las compensaciones de tipo monetario y no
monetario que mas influyen en los profesionistas mexicanos, para comprobar si habia
diferencias en cuanto al género de los participantes. Para obtener informacion utilizé
el muestreo no probabilistico, con un instrumento de medicion de 34 enunciados. En
los resultados generales se percibe que las oportunidades de desarrollo de carrera son
diferentes en ambos géneros; pero en lo relacionado con las compensaciones, éstas
son mas importantes para las mujeres que para los hombres. Debido a que en este
articulo se habla de factores que afectan el desarrollo profesional, ayuda a comprender
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gue aspectos suelen ser tomados en cuenta a la hora de tratar de desarrollar al
personal.

Otra contribucion es la de Santos (2012), qué analiza los principales determinantes de
la gestion del capital humano en la industria de generacion eléctrica en Perd. Como
metodologia selecciona empresas de generacion eléctrica con caracteristicas propias.
Los resultados son: cada empresa cuenta con mecanismos para motivar a sus
trabajadores (remuneraciones atractivas y participacion en las utilidades de la
empresa). Otros mecanismos de gestion del capital humano son: capacitacion,
programas de reconocimiento (reconocimiento al tiempo de servicios de los
trabajadores, premios por comportamiento, rendimientos y conductas destacadas del
trabajador), clima laboral, bienestar social y sindicatos. La relacién de este articulo
con esta investigacion consiste en identificar los mecanismos empleados para un buen
desarrollo de la gestion de capital humano, sobre todo la parte en donde trata de
equilibrar la vida laboral y personal de los empleados, que es muy importante dentro

del desarrollo de los empleados.

En el articulo de Nufiez-Cacho, Grande y Pedrosa (2012), especifica la forma particular
del modelo boundaryless career (B.C.), que esta conformado por cinco practicas: la
rotacion, los planes de carrera y de sucesion, el mentoring, la promocion y el coaching.
El objetivo del estudio fue saber si cuando la empresa desarrolla las préacticas
mencionadas ¢ se esta aplicando el modelo B.C? Para realizar la investigacion tomaron
como muestra 560 empresas espafolas, se utilizaron cuestionarios y obtuvieron
informacion de la base de datos SABI. Los resultados fueron que si una organizacion
utiliza rotacién, planes de carrera y de sucesion, mentoring, promocion y coaching, si
esta utilizando el modelo B.C. Concluyeron que el desempefio de las personas y su
compromiso hacia la empresa mejora con la aplicacion de este modelo. El articulo
revisado propone un modelo para el desarrollo de carreras, el cual al parecer ha tenido

buenos resultados dentro de las empresas.
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1.1.5 Modelos sobre gestion de capital humano.

En la publicacién de Delgado, et al. (2007), se analiz6 el cambio que experimentan las
practicas de recursos humanos a medida que las empresas crecen. La investigacion
fue cualitativa y se empleo el estudio de caso de la empresa REDUR (compaifiia de
servicios logisticos, transporte y distribucién). Para la obtencion de la informacién se
utilizaron entrevistas en profundidad, revision de medios impresos, internet y diversa
documentacion. Como resultado de la investigacion se destaca que las practicas de
recursos humanos han ido adquiriendo un caracter mas formal, pero muchas de ellas
siguen caracterizandose por su poca formalizacion; es el caso del analisis de puestos,
el desarrollo de carreras profesionales o la evaluacién del desempefio. Esta
publicacion se relaciona con la presente investigacion, debido a que se analiza la parte
de capital humano desde la parte de reclutamiento, seleccién, capacitacion y hasta el

desarrollo del personal.

En su articulo Reyes y Garcia (2009), pudieron identificar deficiencias en la Gestion
del Capital Humano (GCH) en algunas empresas que inhiben la eficacia de la
organizaciéon. Para recabar informacién utilizé: la entrevista, la encuesta, la
observacién directa y la revision de documentos para la recopilacién de informacion.
Los resultados obtenidos fueron que existia una inadecuada aplicacién del enfoque
sistémico en procesos presentes en la GCH, principalmente en la seleccion del
personal gue no se realiza teniendo en cuenta los perfiles de competencias, ademas
no sé determinan las necesidades de capacitacion, y los instrumentos utilizados para
la evaluacion del desempefio generan inconformidad entre los trabajadores. El articulo
tuvo como fin identificar las fallas de la gestién del capital humano en algunas
organizaciones, situacion similar se realiza en esta investigacién, pero solo se analiza

una sola empresa.

Dentro del articulo Hernandez et al. (2010) expresa que en Cuba, se estan generando
modelos para la gestion del capital humano, que marcan pautas en el desempefio de
las organizaciones cubanas. El problema principal es que la gran mayoria de las

empresas no tienen la orientacidén necesaria para implementar de forma adecuada una
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gestion de capital humano. Los autores eligieron una empresa de una poblacién de 97
organizaciones, eligieron un modelo de gestion integral existente en Cuba, y fue
implementado en la empresa en estudio. Como resultado se obtuvo la formulacion de
una estrategia para integrar un sistema de capital humano adecuado, tomando como
base los modelos que han sido formulados en Cuba, pero considerando las
caracteristicas propias de la empresa en cuestion. Al igual que en esta publicacion,
este trabajo tiene como finalidad generar un modelo de gestion de capital humano que
se amolde a las necesidades de la empresa, ya que no todas las organizaciones tiene

las mismas dificultades en la administracion del personal.

Para los autores Priego, et al. (2013) uno de sus principales objetivos de su estudio
fue identificar si se llevaba a cabo un buen proceso de reclutamiento, seleccion,
induccidén y capacitacion en las empresas de servicios. Aplicaron cuestionarios, en una
muestra de 97 empresas de servicios de la ciudad de Tecoman, Colima, México. Como
resultado se obtuvo que en las empresas de servicios la induccidn y seleccion tienen
gran influencia en la gestion de recursos humanos, mientras la capacitacién y el
reclutamiento no tuvieron una relacién significativa con ella, lo que significa que estas
dos practicas no las llevan a cabo las empresas. En esta publicacion se realizé un
analisis de la gestion de capital humano para saber si las empresas lo ejecutan de
forma adecuada, algo similar se realizara en el presente trabajo pero con el objetivo

de encontrar problemas que impidan una adecuada administracién del personal.

Para concluir este apartado y de acuerdo al andlisis realizado sobre los anteriores
articulos, se puede observar que existe un gran interés en el estudio del capital
humano. Se considera que las etapas de Reclutamiento, seleccién, capacitacion y
desarrollo deben ser implementadas de manera eficiente para que el personal sea
productivo. La presente investigacion tendra como objetivo dar solucion a problemas
referentes al recurso humano con el fin de que la empresa que es objeto de estudio

administre al personal de forma efectiva.
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1.2 Marco tebdrico.

El marco tedrico es la parte de una investigacion en donde se desarrolla todo el
fundamento tedrico que junto al planteamiento del problema son bases para la
elaboracion del trabajo. A continuacion se presenta el marco tedrico de este trabajo de

investigacion.

1.2.1 Gestion.
La palabra Gestion y gestionar tienen diferentes definiciones como las que algunos
autores mencionan a continuacion:
» Ortin Rubio (1999) comenta que la palabra gestionar supone coordinar y
motivar a las personas de una organizacion —cultural, deportiva, econémica-

para conseguir las finalidades de ésta.

» Segun la Universidad Nacional Mayor de San Marcos de Peru (2014), la gestion
administrativa se define como el conjunto de acciones mediante las cuales el
directivo desarrolla sus actividades a través del cumplimiento de las fases del

proceso administrativo: planear, organizar, dirigir, coordinar y controlar.

» Para lvancevich et al., (1997) la gestion se define como el proceso comprendido
por una 0 mas personas para coordinar las actividades laborales de otras
personas con la finalidad de lograr los resultados de alta calidad que cualquier
otra persona, trabajando sola, no podria alcanzar...comprende determinadas
funciones y actividades laborales que los gestores deben llevar a cabo a fin de

lograr los objetivos de la empresa.

La palabra gestion hace referencia a la accion y a la consecuencia de administrar o
gestionar algo. Gestionar es la realizacion de ciertas actividades y tareas para hacer
posible la ejecucién de una determinada meta u objetivo. Dentro de la palabra gestion
se hace referencia al ejercicio de responsabilidades sobre un proceso o sobre un

conjunto de actividades. Debe haber preocupacion para que exista la disposicion de
8
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recursos y estructura necesarios, coordinacion adecuada de las actividades y rendicion

de cuentas a las personas interesadas en los resultados de dicha gestion.

1.2.2 Capital humano.

El concepto de capital humano es definido por diversos autores como se menciona a

continuacion:

» Segun Chiavenato (2009): El capital humano, es el patrimonio invaluable que

una organizacion puede reunir para alcanzar la competitividad y el éxito. El
capital humano esta compuesto por dos aspectos principales: Talentos y
Contexto... No solo es cuestidon de lidiar con las personas y transformarlas en
talentos, sino también es cuestion del contexto donde trabajan. Entonces, su
nuevo papel es: lidiar con las personas, con su organizacion de trabajo, con la
cultura organizacional que las envuelve y con el estilo de administracion que
utilizan los gerentes como administradores de personas. Y, principalmente, el
hecho de que el concepto de capital humano conduce al concepto de capital
intelectual. Asi, el capital humano es la parte mas importante del capital

intelectual.

Bohlander y Snell (2007) mencionan “el término capital humano describe el
valor econdémico del conocimiento, las habilidades y las capacidades de los
empleados. Aunque el valor de estos activos podria no reflejarse de manera
directa en el balance general de una empresa, tienen, sin embargo, un enorme

efecto en el desempefio de la organizacion”.

Por otra parte, Arias y Heredia (2006) mencionan que el capital humano se
entiende como todos aquelllos factores que poseen los individuos cuyo ejercicio
facilita la obtencion de la mision individual y social a fin de incrementar la calidad
de vida general... la denominacién de capital humano cobra cada vez mas
fuerza. Se intenta, asi, emplear este término para llegar a la mentalidad de

empresarios y ejecutivos, a la idea, tantas veces hecha a un lado, de que asi
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como el capital material requiere cuidado y administracion cuidadosa, el capital

humano también.

De acuerdo a las definiciones y conceptos dados por diversos autores, se puede decir
gue el capital humano es intangible, y dentro de este son consideradas las habilidades
y capacidades de los individuos, las cuales deben ser estimuladas para que crezcan,
logrando que los individuos que laboran en la organizacion realicen su mejor

desempefio en sus tareas.

1.2.3 Gestién del capital humano.

En la opinion de Ivancevich, et al. (1997) la palabra gestion, puede referirse a las
personas (gestores) que tienen a su cargo el proceso de gestion. Los gestores son las
personas que asumen la responsabilidad principal por la realizacion del trabajo en una

organizacion.

La perspectiva de la gestion desde el punto de vista de las personas tiene otro
significado adicional. Se refiere a laimportancia de los empleados con los que el gestor
trabaja y a los que dirige en el cumplimiento de los objetivos de la organizacion. Las
personas son la sangre que da vida a la organizacion. Sin ellos no se podria hablar de

una empresa rentable o del lanzamiento con éxito de un nuevo producto.

La gestiobn del capital humano es estratégica y su intencion es buscar, atraer,
seleccionar, capacitar, desarrollar, retener, promover y movilizar a los empleados en
la organizacion. La finalidad de este tipo de gestion es el manejo del recurso humano,
busca no so6lo emplear al personal mas calificado y valioso, si no también enfatizar la
retencion. Debido a que el reclutamiento y la seleccion son costosas para una
empresa, es importante colocar al individuo en una posicion donde sus habilidades

sean Optimamente utilizadas.
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1.2.4 Reclutamiento.

El reclutamiento nace de la necesidad de llenar una vacante dentro de la organizacion,
ya sea porque el personal que laboraba en ella ha decidido salir o porque se han
creado algun nuevo puesto que necesite ser cubierto. Es importante que dentro de
esta etapa se logre atraer un numero importante de candidatos que tengan las
caracteristicas que el puesto requiere, para que exista la oportunidad de elegir a la

persona mas calificada.

1.2.4.1 Concepto de reclutamiento.
A continuacién se muestran los siguientes conceptos de reclutamiento:

» Para Rodriguez (2007), el proceso de reclutamiento comienza en el momento
en que el departamento de personal de una empresa se entera de las
necesidades de personal presentes y futuras de ésta e intercambia informacién
de la empresa e informacion del mercado de trabajo y viceversa. También es
una actividad que tiene por objeto inmediato atraer a los candidatos idéneos

para la organizacion.

» Chiavenato (2006), menciona que la etapa de reclutamiento se puede definir
como: un conjunto de técnicas y procedimientos orientados a atraer candidatos
potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la
organizacion. En esencia, es un sistema de informacién mediante el cual la
organizacion divulga y ofrece al mercado de recursos humanos las

oportunidades de empleo que pretende llenar.

» Por otro lado Mondy y Noe (2005), mencionan que el reclutamiento es un
conjunto de procedimientos tendentes a atraer candidatos potencialmente
cualificados a quienes se les interesa para formar parte de la organizacion
previo sometimiento a unas pruebas selectivas. Esos procedimientos se
desarrollan mediante un sistema de informacion (divulgacién) por el cual las
empresas, de manera directa o indirectamente, dan a conocer al mercado

laboral las oportunidades de ocupacién, de forma que el nUmero de individuos
11
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atraidos sea suficiente para abastacer el proceso de seleccidbn que en un

momento determinado deberé iniciarse.

De acuerdo a los anteriores conceptos, se puede decir que el reclutamiento es un

proceso que consiste en la atraccion de candidatos interesados en ocupar una vacante

ofertada por la organizacion, para lo cual deben cumplir con ciertas caracteristicas,

habilidades y conocimientos que el puesto requiere.

1.2.4.2 Tipos de reclutamiento.

Desde el punto de vista de Chiavenato (2006), las fuentes proveedoras de recursos

humanos se denominan fuentes de reclutamiento, y se dividen en los siguientes:

Reclutamiento interno. Se origina cuando, se genera una vacante, la empresa
intenta llenarla mediante la reubicacion de sus empleados, los cuales pueden

ser ascendidos, trasladados o transferidos con ascenso.

Reclutamiento externo. Opera con candidatos que no pertenecen a la
organizacién. Cuando existe una vacante, la organizacion intenta llenarla con
personas de afuera, que son atraidos por técnicas como: archivos de
candidatos que se presentan espontdneamente 0 en otros procesos de
reclutamiento; candidatos presentados por empleados de la empresa; carteles
0 anuncios en la porteria de la empresa; contactos con sindicatos; contactos
con universidades, escuelas, entidades estatales, directorios académicos,

centros de integracion empresa-escuela, etc.; anuncios en diarios, revistas, etc.

Reclutamiento mixto. En una empresa nunca se hace solo reclutamiento interno
ni sélo reclutamiento externo. Cuando se utiliza reclutamiento interno, en algin
punto de la organizacion siempre existe una posicion que debe llenarse
mediante reclutamiento externo, a menos que ésta se suprima. El reclutamiento
mixto, enfoca tanto fuentes internas como fuentes externas de recursos

humanos.

12
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1.2.5 Seleccién.
Una vez que se cuenta con un numero de candidatos adecuado, el siguiente paso es
seleccionar los mejores candidatos para el puesto.

» Asi Chrudeny Sherman Jr. (2007), mencionan gue la seleccion de personal es
el proceso de determinar cuéles de entre los solicitantes de empleo, son los que
mejor llenan los requisitos de la fuerza de trabajo y se les debe ofrecer
posiciones en la organizacion. Se debe comparar las habilidades, intereses,
aptitudes y personalidad de los solicitantes con las espcificaciones del puesto.
Dentro de la informacién necesaria para realizar esta comparacion se debe
analizar: informacion sobre los puestos a llenar, proporcién entre las vacantes

y el nimero de solicitantes y toda la informacion posible sobre los solicitantes.

» Para Werther y Davis (2000), la seleccion es una serie de pasos que afiaden
complejidad a la decisién de contratar y consumen cierto tiempo... el proceso
de seleccion consiste en una serie de pasos especificos que se emplean para
decidir qué solicitantes deben ser contratados. El proceso comienza en el
momento en que una persona solicita un empleo y termina cuando se toma la

decision de contratar a uno de los solicitantes.

» Segun Mondy y Noe (2005), la seleccion de personal es el proceso que consiste
en elegir entre un grupo de solicitantes a las persona mas adecuada para un
puesto y organizacion particular... el éxito del reclutamiento de una empresa
ejerce un impacto importante en la calidad de la decision de seleccion. Cuando
los esfuerzos de reclutamiento fallan en la busqueda de solicitantes calificados,

la organizacion debe contratar personas poco calificadas.

Se puede decir que la seleccion de personal es un proceso que consiste en la
aplicacién de diferentes técnicas de seleccioén, con la finalidad de elegir de un grupo
de candidatos a la persona mejor capacitada para ocupar la vacante que existe en la

organizacion.

13
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1.2.5.1 Proceso de seleccion.
El proceso de seleccién puede tener un nimero de pasos y secuencia diferentes en
cada organizacion, y en cada nivel de los puestos a ocupar. Sin embargo, se tienen
etapas en comun, Chruden y Sherman Jr. (2007) y Bohlandery Snell (2007), proponen
un proceso de seleccién de personal, el cual tiene las siguientes fases:
1. Recepcion de solicitudes.
Entrevista preliminar en RH.
Prueba de empleo
Entrevista
Investigacion de antecedentes
Seleccion preliminar en el departamento de RH
Seleccion final del supervisor

Examen médico

© 0 N o o b W N

Contratacion

10. Asignacion.

El nimero de pasos en el proceso de seleccién y su secuencia, varia no sélo con la

organizacion sino con el tipo y nivel del puesto que deba ocuparse.

1.2.5.2 Técnicas de seleccion.
Cuando se lleva a cabo el proceso de seleccidn, el reclutador o seleccionador debe
implementar una serie de técnicas que le ayudaran a elegir la mejor opcién para ocupar

la vacante que se tiene en un momento dado.

Formulario de solicitud (solicitud de empleo).

De acuerdo a Byars y Rue (1997), cumplir con el llenado de un formulario de solicitud
es normalmente el primer paso en la mayoria de los procesos de seleccion. El
formulario proporciona informacion basica para su uso en fases posteriores y puede
utilizarse para cribar a los candidatos no cualificados. Mondy y Noe (2005), mencionan
gue una forma de solicitud contiene comunmente secciones para el nombre, domicilio,

numero telefénico, servicio militar, educacioén e historia laboral.
14
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Verificacion de antecedentes y referencias.

De acuerdo a Porret Gelabert (2012), es conveniente comprobar las referencias o
antecedentes laborales que el candidato ha indicado en los formularios escritos o
explicado en las respectivas entrevistas. También es importante comprobar la
titulacion y experiencia profesional que manifiesta tener el aspirante a cubrir el puesto
ofrecido. La comprobacion suele centrarse en el periodo efectivo de permanencia en
cada empresa anterior y causa de la baja, naturaleza y cargo desempefado, las

razones de los eventuales traslados y las relaciones con sus superiores.

Entrevistas.

Dessler (2009), define a la entrevista como un procedimiento disefiado para obtener
informacion de una persona a través de respuestas orales a preguntas orales; una
entrevista de seleccion, es un procedimiento de seleccion disefiado para predecir el
desempeiio laboral futuro a partir de las respuestas orales de los aspirantes a
preguntas orales. Se pueden utilizar distintos tipos de entrevistas, como por ejemplo
las siguientes:

e Entrevista de evaluacion, se aplica después de una evaluacion del desempefio.

e Entrevista de salida, se aplica cuando un empleado sale de la empresa para
saber lo que esta bien o mal dentro de la compafiia.

e Entrevista de seleccion, este tipo de entrevista tiene la finalidad de conocer a
los candidatos y evaluar cuéles son sus conocimientos, habilidades, intereses,
perspectivas econémicas, etc.

e Entrevistas estructuradas y sin estructura. Entrevistas no estructuradas: en este
tipo de entrevista generalmente, el gerente no sigue un formato establecido.
Entrevistas estructuradas: en este tipo de entrevistas, se especifica las
preguntas con anticipacion, se pueden enumerar y calificar las que serian las

respuestas apropiadas.

Pruebas formalizadas.
Mondy y Noe (2005) y Byars y Rue (1997), mencionan que dentro de las pruebas

formalizadas se puede encontrar las siguientes:
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e Pruebas de actitud. Estas pruebas miden la capacidad real o potencial de la
persona para aprender y desempefiar un puesto.

e Pruebas de psicomotricidad. Miden la fuerza, destreza y coordinacion de una
persona.

e Pruebas de conocimiento. Miden los conocimientos del candidato relacionados
con el puesto. Pueden ser escritas u orales.

e Pruebas del dominio del puesto (simulaciones). Miden la capacidad del
candidato para realizar una muestra del trabajo que ha de desempefiar en el
puesto.

e Pruebas de interés vocacional. Tratan de determinar el interés de una persona
en comparacion con el de otras personas que tienen éxito en un puesto
concreto.

e Pruebas de personalidad. Pretenden medir ciertas caracteristicas de la
personalidad. Son medidas de rasgos, temperamentos o disposiciones
informadas por la propia persona.

e Pruebas con poligrafo. El poligrafo, popularmente conocido como detector de
mentiras, es un instrumento que registra ciertos cambios organicos que se

producen en una persona sometida a una serie de preguntas.

Examenes médicos.

Dessler (2009) comenta que los examenes médicos, antes del empleo, se requieren
por algunas razones basicas: se usaria para determinar si el solicitante tiene las
calificaciones fisicas requeridas para el puesto, para establecer un registro y una linea
base de la salud del solicitante, para efectos de reclamaciones futuras de seguros o
pagos de compensacion, para detectar problemas de salud, y, para detectar
enfermedades contagiosas. Segun Porret (2012), los reconocimientos médicos
deberan realizarse al final del proceso y antes de la toma de decisién... Es una prueba

muy importante, pues descubrira las posibilidades fisicas y de salud del candidato.
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1.2.6 Capacitacion.

Una vez que se han llevado a cabo tanto el proceso de reclutamiento como el de
seleccidn, y se ha elegido a la persona que ocupara la vacante, sera necesario que se
implemente la etapa de induccion, situacion donde se le darad a conocer al nuevo
trabajador de manera general, qué es la organizacion, politicas, mision, vision,

derechos y obligaciones, funciones especificas de su puesto de trabajo, etc.

Después de su respectiva induccion, a cada trabajador se le debe brindar capacitacion,
a la cual Chiavenato (2009), define como “el proceso educativo de corto plazo, que se
aplica de manera sistematica y organizada, que permite a las personas aprender
conocimientos, actitudes y competencias en funcion de objetivos definidos

previamente”.

1.2.6.1 Induccion de los empleados.
El seleccionar de manera cuidadosa a los empleados no asegura se desempefaran
eficazmente, por lo que la organizacion debe brindarles una induccién y capacitacion,

para que sepan qué hacer y cdmo hacerlo.

En esta etapa (induccién) se presenta al trabajador la misién, vision, valores, caracter
de la empresa, politicas y reglas generales, beneficios de los que podra disfrutar; etc.
“En ella se ofrece al trabajador una panoramica de lo que se espera de él, asi como lo
que este puede esperar de la empresa” (Alcaraz, 2006). La induccién es el proceso
formal para familiarizar a los nuevos empleados con la organizacion, sus puestos y sus
unidades de trabajo (Bohlander y Snell, 2007).

Rodriguez (2007), menciona que el proceso de induccion incluye la etapa de induccion
al departamento de personal (la historia de la orgainzacion, las politicas generales del
personal, las reglas de disciplina, las prestaciones a las que tiene derecho) y la de
induccion al puesto en particular (colocar al empleado recién contratado en el puesto

gque ocupara).
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1.2.6.2 Concepto de Capacitacion.

A continuacién se mencionan algunos conceptos de capacitacion:

» En la opinidén de Dessler (2009), “la capacitacion debe iniciar inmediatamente

después de la induccién. Capacitar significa proporcionar a los empleados

nuevos o antiguos, las habilidades que requieren para desempefiar su trabajo”.

De acuerdo a Alles (2011), la capacitacion son aquellas actividades de
formacion estructuradas, generalmente bajo la forma de un curso, con fehcas y
horarios conocidos y objetivos predeterminados. Por lo tanto, debe constituir
una transmision de conocimientos y/o competencias: organizada, planificada y

evaluable.

Segun Bohlander y Snell (2007), el término capacitacién a menudo se utiliza
para describir casi cualquier esfuerzo que inicia una organizacién con el fin de

fomentar el aprendizaje entre sus miembros.

Con las anteriores definiciones se puede concluir que la capacitaciébn es un proceso

compuesto de un conjunto de actividades encaminadas a darles a los trabajadores las

habilidades y conocimientos para que desempefien de forma eficiente su trabajo.

1.2.6.3 Proceso de Capacitacion.

De acuerdo a Chiavenato (2009), la capacitacién es un proceso ciclico y continuo que

pasa por cuatro etapas:

El diagnéstico consiste en realizar un inventario de las necesidades o las
carencias de capacitacion que deben ser atendidas o satisfechas. Las
necesidades pueden ser pasadas, presentes o futuras.

El disefio consiste en preparar el proyecto o programa de capacitacion para
atender las necesidades diagnosticadas.

La implantacion es ejecutar y dirigir el programa de capacitacion.

La evaluacion consiste en revisar los resultados obtenidos con la capacitacion.
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Métodos de capacitacion.

Para brindar la capacitacion al recurso humano, existen diferentes métodos de
capacitacion que se pueden adecuar a la situacion. De acuerdo a Dessler (2009),
existen diversas maneras de capacitar dentro de una organizacion, entre las cuales se
puede encontrar: Capacitacion en la practica (CEP), capacitacién por aprendizaje,
aprendizaje informal, capacitacion para instruccion en el trabajo, aprendizaje

programado y capacitacion simulada.

1.2.7 Desarrollo.

La etapa de desarrollo es un proceso que tiene como finalidad lograr que los
empleados satisfagan sus necesidades e inquietudes profesionales, asi como alcanzar
un equilibrio entre lo laboral y lo personal. Es muy importante para las organizaciones
conseguir un adecuado desarrollo de sus trabajadores, para que puedan mejorar su
desempefio laboral en la empresa.

1.2.7.1 Concepto de Desarrollo.
El concepto de desarrollo segun la opinién de algunos autores es:

» De acuerdo a Rodriguez (2007), el desarrollo es un proceso enfocado a producir
una serie de actitudes para apoyar y mejorar al administrador profesional y
hacerlo mas competente....El desarrollo es un proceso educativo a largo plazo,
en el que se utiliza un procedimiento por medio del cual el personal ejecutivo

obtiene conocimientos conceptuales y tedricos para propdsitos generales.

» Para Arias y Heredia (2006), el propésito del desarrollo es el incremento de
todos los atributos humanos, asi como una filosofia personal...La creatividad y
otras facultades humanas se convierten en elementos clave para la
competitividad de las empresas y organizaciones. Por lo que es de interés vital
de éstas el fomento de dichas facultades. Es necesario establecer planes para

lograr dicho propésito.
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» Zepeda (1999), comenta que la nocion mas extendida entre las organizaciones
acerca de quiénes merecen desarrollarse hacia posiciones superiores en ellas,

es que los puestos deben ser ofrecidos a los que posean un mayor potencial.

De acuerdo a las ideas establecidas por los autores, el desarrollo es un proceso con
el cual las personas pueden incrementar sus atributos humanos, conocimientos y
talentos, logrando asi mejorar su vida tanto en aspectos laborales como personales.
El desarrollo de una persona beneficia a las organizaciones debido a que es una
manera de lograr que el empleado desarrolle de la manera mas eficiente su potencial,

desempefiandose de una manera beneficiosa para la empresa.

1.2.7.2 Fuentes para identificar necesidades de desarrollo.

Rodriguez (2007), menciona que las necesidades que deben satisfacer los esfuerzos
de desarrollo por lo general no son identificadas en forma adecuada. Las fuentes para
obtener esta informacidén son: encuestas y entrevistas, centros de evaluacion, datos
de las evaluaciones de desempefio y planes a corto, mediano y largo plazos de futuras
actividades, que requieren de cierto tipo de administradores, en determinado tiempo y

lugar.

Como ya se mencioné la evaluacion del desempefio puede ser considerada un
importante instrumento dentro del desarrollo de las personas. Schermerhorn, Hunt y
Osborn (2005) y Chiavenato (2009), comentan que dentro de las razones que existen
para aplicar la evaluacion del desempefio, ademas de las recompesas, la percepcion,
las relaciones, la asesoria o la retroalimentacién del personal, se encuentran las de
desarrollo y las de potencial de desarrollo; en la primera dice que la evaluacién permite
que cada colaborador sepa exactamente cuales son sus puntos fuertes (aquello que
podra aplicar con mas intensidad en el trabajo) y los débiles (aquello que debe mejorar
por medio del entrenamiento o el desarrollo personal). Mientras que en la segunda
afirma que la evaluacién proporciona a la organizacion medios para conocer a fondo
el potencial de desarrollo de sus colaboradores, de modo que puede definir programas

de evaluacion y desarrollo, sucesion, carreras, etc.
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1.2.7.3 Desarrollo de personas.
En términos generales Zepeda (1999), comenta que las personas dentro de una
organizacién disponen de las siguientes alternativas de desarrollo:

1. Desarrollo en el propio puesto, lo que se puede lograr con capacitacion profunda
0 amplia sobre roles y funciones, a la vez que participando de manera definitiva
en la forma de decisiones; lo anterior lleva consigo generalmente el uso de una
mayor autoridad, bonos, reconocimientos, premios, etc.

2. Desarrollo orientado a otros puestos, tanto en linea recta ascendente (ocupar
el lugar del jefe), como ascendente a otras areas (ocupar el lugar de algun par
del jefe), o en linea horizontal (ocupar el lugar de pares del puesto actual).
Desarrollo como ente social (cultura, recreacion, deporte, sindicalismo).
Desarrollo como persona, lo que se logra fundamentalmente mediante una

educacion formal, no formal e informal.

Chiavenato (2009) concuerda con Zepeda (1999), en que para lograr desarrollar
adecuadamente a los trabajadores una parte muy importante a tomar en cuenta es la
remuneracion, comenta que cada trabajador tiene interés en invertir su trabajo,
dedicacion y esfuerzo personal, sus conocimientos y habilidades, siempre y cuando
reciba una retribucion conveniente. Las remuneraciones de los trabajadores pueden
formar parte de los llamados sistemas de recompensas o0 de premiacion, que de
acuerdo a Cummings y Worley (2007),... representan un incentivo eficaz para mejorar
el desempefio del empleado y del grupo de trabajo.

Guizar (2008), afiade que en muchos paises latinoamericanos se aplican ciertos
esquemas especificos de recompensas llamados prestaciones y servicios al personal,
entre los cuales se pueden mencionar: Pdlizas de seguros, (salud, podlizas de vida,
polizas por accidente e incapacidad temporal o permanente), prestaciones
independientes de las tareas cotidianas (dias feriados o vacaciones, ausencias con o
sin goce de sueldo, actividades deportivas), prestaciones relacionadas con el horario

(flexibilidad del horario), servicios a los empleados (cafeteria o restaurante, apoyo para
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la educacién formal, servicios financieros), servicios sociales (gastos de reubicacion-

hotel, mudanza, depdsito para renta de casa) y participacion de utilidades.

De acuerdo a Arias y Heredia (2006), mencionan que muchas acciones tienen como
objetivo propiciar la integracion de conocimientos e ideas, asi como el fortalecimiento
de algunas facultades humanas. Clasifican estas acciones para el desarrollo de las
personas en:

e Internas. Son una serie de eventos de desarrollo, los cuales pueden
categorizarse en dos grandes rubros: Dirigidos (cursos, talleres o seminarios de
calidad, integracion de equipos, desarrollo directivo, administracion del estrés,
creatividad, etc.) y Generales (cursos, seminarios o talleres de integracion
familiar, higiene en el hogar, etc.)

e Externas. Las acciones externas se clasifican como todas aquellas acciones
efectuadas con la intencion de incrementar el capital humano de la empresa u
organizacion recurriendo a fuentes ajenas a la misma. Pueden citarse: Becas
otorgadas al personal para diversos grados escolares, asistencia a congresos
0 reuniones cientificas o técnicas, visitas a otras empresas, pertenencia a
sociedades, viajes de estudio, suscripcibn a revistas especializadas,

conferencias y consultas en redes.

1.2.7.4 Desarrollo de carrera.
El desarrollo de carrera puede ser definido de la siguiente forma:
» Para Robbins (1996), el desarrollo de carrera es una forma como una
organizacion sostiene o incrementa la productividad actual de sus empleados,
al mismo tiempo que los prepara para un mundo cambiante. Una carrera es una

secuencia de posiciones ocupadas por una persona en el transcurso de su vida.

» De acuerdo a Werther y Davis (2000), la carrera profesional estd compuesta por
todas las tareas y puestos que desempenia el individuo durante su vida laboral.
La planeacion de una carrera profesional es un proceso estrictamente racional.

Las preguntas: ¢cuales son mis objetivos profesionales?, ¢cual es el primer
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paso que debo dar? y, en general, ¢a donde quiero llegar? son la clave del
proceso de planeacion.

» Para Cummings y Worley (2007), la carrera es una secuencia de puestos
relacionados con el trabajo que desempefia alguien a lo largo de su vida
laboral... la planeacion de carrera se ocupa de individuos que eligen una
ocupacion, de las empresas y puestos en cada etapa. El desarrollo de carrera

consiste en ayudar a los empleados a alcanzar sus objetivos profesionales.

Dentro del desarrollo del personal en una organizacion, se puede realizar planes de
carrera y de sucesion que ayuden a los empleados a alcanzar sus objetivos
profesionales y personales. Cummings y Worley (2007), mencionan que la planeacién
de carrera consiste en fijar objetivos individuales. Es muy personalizado y
normalmente incluye evaluar los propios intereses, capacidades, valores y metas;
examinar otras carreras; tomar decisiones que pueden influir en el trabajo actual;
planear la manera de avanzar en la direccion deseada. El desarrollo profesional es
fruto de la planeacion de la carrera profesional. Comprende los aspectos que una
persona enriquece o mejora con vistas a lograr objetivos dentro de la organizacion
(Werther y Davis, 2000).

De acuerdo con Dessler (2009), la planeacién de la sucesion se refiere al proceso a
través del cual una organizacién planea cubrir y cubre puestos de alto nivel. Se deben
tomar varias decisiones que influyen en la sucesion como son: ¢la regla es la
antigiiedad o la competencia?, ¢como se debe medir la competencia?, ¢ el proceso

sera formal o informal?, ¢ vertical, horizontal u otro?

1.3 Marco contextual.

El marco contextual es un término en el cual se delimita el @mbito circunstancial y el
ambiente fisico dentro del cual se desarrolla un trabajo. Debido a lo anterior, se

menciona a continuacion el marco contextual de la presente investigacion.
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1.3.1 Gas L.P.

De acuerdo a Amexgas (2014), “el Gas Licuado de Petréleo”, comiunmente llamado
gas L.P., es un hidrocarburo derivado del petréleo... se obtiene durante el proceso de
refinacion de otros derivados denominados gasolina y gas natural. El gas licuado de
petrdleo se produce en estado de vapor, pero por los procesos que se realizan en las
refinerias lo convierten en liqguido mediante la compresion y enfriamiento simultdneos
de estos vapores. Se necesitan 273 litros de vapor para obtener un litro de gas liquido.
El gas al ser comprimido y enfriado se condensa hasta convertirse en liquido, siendo
el estado en que se puede transportar y manejar desde las refinerias hasta las plantas
de almacenamiento para distribucion y de estas a los usuarios finales, mediante auto-

tanques (pipas) o recipientes portatiles (cilindros).

Al estar el gas L.P., en tanques estacionarios o cilindros, sale en forma de vapor
(estado gaseoso) para poder ser utilizado en calderas y aparatos domeésticos. Se
consume en forma de vapor en los quemadores de las estufas, calentadores de agua,
calefactores. Este vapor se produce al abrir la perilla de cualquier quemador, mismo
que esta conectado a un cilindro o al tanque estacionario. El gas se quema totalmente

sin dejar residuos ni cenizas, no produce hollin si se usa adecuadamente

1.3.1.1 El Gas L.P. en el mundo.

El gas LP es un combustible necesario para el desarrollo de diversas actividades
dentro de los hogares de la mayoria de familias. Es por ello, que en gran parte del
mundo su utilizacién ha ido en aumento. De acuerdo a la Secretaria de Energia (2013)
se muestran algunas estadisticas del consumo de gas LP en diversas regiones del
mundo: Durante 2011, la region de Asia-Pacifico fue la principal demandante de gas
L.P., representando poco mas del 33% del consumo mundial. El sector con el mayor
consumo fue el residencial y comercial con poco mas del 60% de consumo, los
sectores industriales y autotransporte tuvieron poca participacion; alrededor del 10%
en conjunto. En cuanto a la disponibilidad del gas L.P., durante 2011, Medio Oriente
se posicion6 como la principal region productora, con alrededor del 24% de gas L.P.

mundial.
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1.3.1.2 El Gas L.P. en México.

La Secretaria de Energia (2013) da a conocer las siguientes estadisticas sobre el Gas
L.P. en nuestro pais: durante 2012 la demanda interna de gas L.P. fue de 290.9 mbd,
0.2% mayor con respecto a 2011. Los sectores con mayor crecimiento en el consumo
fueron el autotransporte e industrial. El sector mas representativo fue el residencial,
con 62.3% de la demanda interna, seguido del sector servicios, con 14.4%. Los
sectores autotransporte, industrial, petrolero y agropecuario aportaron 10.7%, 9.6%,

1.5% y 1.5%, respectivamente.

Debido a la utilidad que tiene el Gas L.P. en diferentes actividades cotidianas, existen
varias empresas que ofrecen el servicio de venta de este tipo de gas, tanto
internacional como nacionalmente. De acuerdo al Sistema de Informacién Empresarial
Mexicano (2014), existen a lo largo de la republica mexicana 192 empresas que
ofrecen la venta de Gas (L.P. y Natural).

En el estado de Tlaxcala, se ubica un numero reducido de empresas que venden Gas
L.P. y Natural a los hogares y empresas, de acuerdo a los datos del Sistema de
Informacién Empresarial Mexicano (2014) y a la guia empresarial de Tlaxcala (2014)

son aproximadamente 10 empresas, ubicadas a lo largo del estado.

Dentro de las empresas en Tlaxcala que ofrecen la venta de Gas L.P., se puede ubicar
la organizacién Uza Gas S.A. de C.V., localizada en el municipio de Huamantla, de la

cual se hara una descripcién detallada mas adelante.

1.3.2 Programas de desarrollo del capital humano en México.

Como ya se ha visto, el desarrollo del capital humano es de suma importancia en una
organizacion, ya que trae al trabajador formacion profesional y crecimiento personal;
sino que ademas ayuda a la empresa a contar con personal calificado que le ayude a
cumplir las metas y objetivos de la organizacion. Por lo mencionado, es importante
saber si la implementacion de programas de desarrollo y planes de carrera es un

aspecto que consideran las organizaciones de México.
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De acuerdo a los datos ofrecidos por Mexican Bussiness Web (2013) en México, 91%
de los candidatos considera que su organizacion le ofrece un buen plan de carreras y

solo 4% reporta que su empresa no cuenta con un beneficio de este tipo.

Con los datos anteriores, se considera que cada vez hay una mayor cantidad de
empresas que se preocupan por el desarrollo de su capital humano, sin embargo, se
puede ver que este tipo de organizaciones son aquellas que cuentan con un alto
prestigio y son consideradas en su mayoria como empresas grandes, por la cantidad
de empleados que tienen y por la magnitud de su negocio. En lo que respecta a
empresas medianas, pequefias y micro, se deben mejorar la forma de reclutar,

seleccionar, capacitar y desarrollar al personal.

1.3.3 Empresa Uza Gas S.A. de C.V.
Uza Gas es una empresa dedicada a la venta de Gas L.P. con una trayectoria de mas
de 50 afios al servicio de sus clientes. Brinda sus servicios en los estados de Veracruz,

Tlaxcala y Puebla.

Organigrama.
Uza Gas S.A. de C.V. es considerada una mediana empresa, el organigrama de la
empresa puede observarse en el Anexo A. La empresa esta conformada por un total
de 91 trabajadores, que se encuentran distribuidos de la siguiente manera:

e Direccién general: 3

e Suministrode gas L.P.: 4

e Coordinacion de ventas: 68

e Contabilidad:3

e Mantenimiento automotriz: 7

e Recursos humanos: 6

Mision.
Uza Gas garantiza a sus clientes: Tranquilidad, seguridad, eficiencia y confianza a

través de los servicios que ofrece en todo lo relacionado con el uso de Gas L.P.,
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minimizando sus preocupaciones con el abastecimiento oportuno. Esta empresa se

compromete internamente a una mejora continua, para brindarle un servicio de calidad

gue beneficie adicionalmente a la comunidad.

Vision.

La vision de Uza Gas es lograr una empresa solida, autbnoma y rentable que se base

su crecimiento y beneficios en nuestro compromiso con:

El buen servicio y satisfaccién de nuestros clientes.

El permanente desarrollo técnico, humano y motivacional que eleve la calidad
de vida de nuestros colaboradores.

El uso de tecnologia de vanguardia que garantice la seguridad que ofrecemos
en nuestros productos y servicios.

La creacion de un ambiente de armonia en donde las diferencias se resuelvan
apegandose a los lineamientos de nuestra filosofia.

La ampliaciéon de servicios que el mercado y la comunidad nos demanden,

esforzandonos dia a dia por dejar una profunda huella en todas las actividades.

Filosofia.

Para la empresa Uza Gas S.A. de C.V. la filosofia en que basan su conducta se basa

en los siguientes puntos:

Para Uza Gas todas las actividades que se realicen deben ser planeadas en
funcion de las necesidades del cliente.

La direccion en Uza Gas debe ser honesta, ética, transparente y con respeto
para lograr la integridad entre los clientes y colaboradores.

En Uza Gas los colaboradores son considerados y tratados igual que el cliente
externo y se espera de ellos una respuesta integra.

En Uza Gas los beneficios obtenidos son el resultado de la satisfaccion del

cliente y miembros de la empresa.
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e Para Uza Gas el crecimiento significa ampliar la cantidad de clientes
satisfechos, internos y externos a través de una accion preferentemente
proactiva.

e En Uza Gas todas las decisiones deberan tomar en cuenta el beneficio de la
comunidad especialmente en materia de seguridad.

e Uza Gas es una empresa familiar, sin embargo, la relacion familiar seguira los

mismos lineamientos de la filosofia general de la empresa.

Historia.

El Sr. Huerta propietario de la tienda de abarrotes “La Sevillana” viendo la necesidad
de la poblacién en el consumo de Gas L.P., comenzé vendiendo cilindros en dicha
tienda en el afio de 1956. Los recogia en cada domicilio y los transportaba a la Cd. de
Puebla, parallenarlos y entregarlos a sus propietarios en sus domicilios. Al incrementar
su clientela hubo la necesidad de establecer una planta de Gas, con una capacidad de
3,500 litros, iniciando sus operaciones en 1960. Fundando la empresa con el nombre
“Gas de Huamantla”, afios después fue cambiada la razén social utilizando para esto
la combinacién de los apellidos Huerta Zamudio dando como resultado Uza Gas S.A.
de C.V. en 1997 se contempl6 el proyecto y la construccion de la nueva planta, ubicada

en la carretera Huamantla-Altzayanca en el Km. 8+400.

Servicios.
La empresa ofrece los siguientes servicios a los hogares y comercios de la ciudad de
Huamantla:

e Mantenimiento de instalaciones de Gas L.P.

e Servicio de Gas LP para carburacion las 24 hrs.

¢ Instalaciones de tuberias y conexiones de Gas LP.

e Asesoria técnica sobre cualquier modificacion a instalaciones sin cargo al

cliente.
e Servicio de suministro de Gas LP., a casa habitacion, comercio e industria.

e Atencion a fugas y apoyo a siniestros.
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Ubicacioén de la planta.
La ubicacion de la planta Uza Gas S.A. de C.V. es en la carretera Huamantla-

Altzayanca en el Km. 8+400, como se muestra en la figura 1.1.

Figura 1.1 Ubicacién Uza Gas S.A. de C.V.

Fuente: www.uzagas.com.mx (2015).

La empresa Uza gas S.A. de C.V. es una organizacion que tiene como objetivo seguir
siendo participativa en el mercado, para lograrlo requiere contar con trabajadores
capacitados y que tenga alternativas de desarrollo. Debido a ello, es importante
establecer un modelo de gestion de capital humano, que permita administrar
adecuadamente al personal de la empresa.
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CAPITULO Il: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION.

En este apartado se determinard los aspectos metodolégicos que orientan el
procedimiento para realizar la presente investigacion, la cual esta orientada a buscar
los problemas en la gestion de capital humano que interfieren con el desarrollo del

personal dentro la empresa de gas L.P.

El presente trabajo se considera como una investigacion cuantitativa, de tipo
descriptiva y correlacional, se detalla el disefio de la investigacion donde se determina
gué instrumento es utilizado para recabar la informacion necesaria que en este caso
es el cuestionario, se describen las variables que lo integran y el grado de confiabilidad
del instrumento. También se determina cudl es la poblaciéon de la investigacion asi

como el tamafio de la muestra que se toma para la aplicacién del instrumento.

2.1 Tipo de investigacion.

El presente trabajo es considerado como no experimental, debido a que no se
manipularan deliberadamente las variables, sélo se observara y analizara el fenbmeno
en su ambiente natural. Es un estudio cuantitativo, pues se cuenta con una poblacion
de la cual se determinara una muestra proporcional y se aplicara analisis estadistico a
los datos recogidos a través de los cuestionarios (Sampieri, Ferndndez y Baptista,
2010).

Ademas esta investigacion tiene un disefio correlacional, el cual tiene como proposito
medir el grado de relacion que existe entre dos 0 mas variables o conceptos, en un
contexto en particular como lo dicen Ortiz y Garcia, (2009). Es decir, se determinara la
correlacion entre las variables reclutamiento, seleccion, capacitacion y desarrollo del
personal en una empresa de gas L.P. y se determinaran los problemas que surgen en
cada una de las etapas que impiden que la organizacion gestione de forma adecuada

a su personal.
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Por otra parte Bernal (2010), comenta que en los estudios descriptivos se muestran,
narran, resefian o identifican hechos, situaciones, rasgos, caracteristicas de un objeto
de estudio, o se disefian productos, modelos, prototipos, guias, etc. pero no se dan
explicaciones o razones de las situaciones, los hechos, los fenbmenos, etcétera.
Debido a lo anterior, se considera también como una investigacion descriptiva, ya que
se propondrd un modelo de gestidén de capital humano, y se procedera a describir los

elementos que lo integren.

Finalmente, cabe mencionar que este trabajo es considerado una investigacion
transaccional (transversal), debido a que se recolectaran datos en un solo momento,

en un tiempo unico.

2.2 Poblacion.

Para este trabajo de investigacion se tomara como poblacion al personal de la empresa
Uza Gas S.A. de C.V,, la cual esta integrada por: presidencia, direccion general,
coordinaccion de ventas, contabilidad, area de recursos humanos y é&rea de
mantenimiento automotriz. El total de todas estas areas es de 91 trabajadores entre
personal de confianza y sindicalizado, todos se encuentran actualmente activos. Sin
embargo de las 91 personas, se debe mencionar que siete son directivos entre los
cuales se encuentran el presidente de la empresa, director general, jefe de recursos
humanos y jefes que tienen capacidad de decision sobre el manejo del recurso
humano. Por otro lado, 84 personas son considerados dentro de la parte operativa y
administrativa que no tienen ningun tipo de intervencién en las decisiones que afectan

directamente a los trabajadores de la organizacion.

2.2.1 Censo.

El censo “es la enumeracion completa de los elementos de una poblacién u objetos de
estudio” Malhotra, Davila y Trevifio, (2004). Debido a las caracteristicas de la
poblacion, se aplica un primer cuestionario a siete personas que fungen como duefios

y gerentes de la empresa y tienen capacidad de decision directa sobre el manejo del
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recurso humano, entre ellos se encuentran: el presidente de la empresa, director
general, jefe de recursos humanos, coordinador de ventas, contador, nébminas y jefe

de mantenimiento automotriz.

2.2.2 Muestra.
Con el objetivo de aplicar un segundo cuestionario a personal que no participa
directamente en la toma de decisiones que afecta al recursos humano, es necesario
obtener una muestra. Segun Bernal (2010), la muestra es una parte de la poblacion
que se selecciona de la cual realmente se obtiene la informacion para el desarrollo del
estudio y sobre la cual se efectuaran la medicion y la observacion de las variables
objeto de estudio. Debido a lo anterior, se utilizara el muestro probabilistico que para
Sampieri et al. (2010), es donde todos los elementos de la poblacion tiene la misma
posibilidad de ser escogidos y se obtienen definiendo las caréacteristicas de la
poblacion y el tamafio de la muestra. Para calcular la muestra de esta investigacion
se considerarda la varianza de la muestra en términos de probabilidad, por lo que se
deben tener datos como: el error estandar aceptable, el tamafio de la poblacion, la
varianza de la poblacion y la varianza de la muestra. Se aplicardn las siguientes
formulas:
SZ
n’=ﬁ S2=p(1-p) V2 = Se
"
“1-n/N
En donde:
n’=tamafo provisional de la muestra.
s?= varianza de la muestra (varianza expresada en términos de probabilidad)
p = probabilidad de ocurrencia
2= varianza de la poblacion (cuadrado del error estandar).
Se = Error estandar
n = tamano de la muestra.

N= Poblacién
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Para calcular el tamafio de la muestra en esta investigacién, se consideran los
siguientes datos:

p=90%

Se=0.04

N= 84 trabajadores

Al sustituir los datos en las férmulas anteriores se tiene:

Para calcular la varianza de la muestra.
$2=0.9(1—-0.9) =0.09

Para calcular la varianza de la poblacion.
V = (0.04)2 = 0.0016

2

Las varianzas de la muestra y de la poblacion se sustituyen en la formula n" = =

vz’
obteniendo:
0.09

n’=———=1>56.25
0.0016

El resultado obtenido se aplica en la férmula de muestreo, como se observa a

continuacion.

56.25

"= T"se6zs/8a 0% 3

De acuerdo a lo anterior, la muestra debe ser conformada por 34 trabajadores de la

empresa.

Ya que se tiene definido el tamafio de la muestra (en este caso 34 individuos), se
procede a realizar una estratificacion, debido a que la organizacion esta integrada por
diferentes areas. De acuerdo a Sampieri et al. (2010), estratificar la muestra es dividir
a la poblacién en subpoblaciones o estratos y seleccionar una muestra para cada

estrato.
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La formula para estratificar la muestra de acuerdo Sampieri et al. (2010), se muestra a

continuacion:

kSh =2
N

Donde:

kSh = Desviacion estandar de cada elemento en un determinado estrato (fraccion
constante).

n =muestra

N=poblacion.

Utilizando en la formula de estratificacion los datos de la muestra y la poblacion, se

tiene la siguiente sustitucion:

kSh = 34
84

kSh=0.40476 = fh (fraccién constante).

El resultado obtenido de la fraccion anterior se multiplica por el total de cada

subpoblacion.

En la tabla 2.1, se puede observar las areas de la empresa, las subpoblaciones de
cada area y los resultados de las muestras pertenecientes a cada subpoblacion,

calculadas de acuerdo al procedimiento mencionado anteriormente.

Para determinar quiénes serian las personas que forman parte de la muestra se utilizé
el procedimiento de seleccién denominado Témbola, “el cual consiste en enumerar
todos los elementos muéstrales del 1 al n., hacer fichas, una por cada elemento,
revolverlas en una caja, e ir sacando n fichas, segun el tamano de la muestra”
(Sampieri et al., 2010).
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Tabla 2.1 Muestra probabilistica estratificada por areas.

Total poblacién por Muestra
area.

Direccion general y 5 2
suministro de gas L.P.

Coordinacion de ventas 67 27
Contabilidad 2 1
Mantenimiento automotriz 6 2
Recursos humanos 4 2

Total N= 84 n=34

Fuente: Elaboracion propia. (2014).

Para elegir adecudamente a las personas a las que se aplicaria el cuestionario se
obtuvo del area de recursos humanos una lista con los nombres y numeros de nGmina
de los trabajadores de la empresa, con esos datos se realizd el procedimiento de
tdmbola, en donde primero se agruparon a los empleados de acuerdo a sus areas de
trabajo, después se escribieron sus numeros de némina en fichas y luego se elegio al
azar las muestras representativas de cada area. Una vez elegida las muestras por

area, se aplico a cada persona el cuestionario correspondiente.

2.3 Disefio de la investigacion.

Sampieri et al. (2010), comentan que el disefio sefala al investigador lo que debe hacer
para alcanzar sus objetivos de estudio, contestar las interrogantes que se ha planteado
y analizar la certeza de la(s) hipétesis formuladas en un contexto en particular. El
disefio de una investigacion se refiere al plan o la estrategia concebidos para obtener

la informacién que se desea.

A continuacion se muestra el objeto de estudio asi como el disefio del instrumento para

recopilar la informacion.

2.3.1 Objeto de estudio.
Para la realizacion de la presente investigacion; se toma como objeto de estudio una

empresa del sector industrial, la cual se dedica a envasar y comercializar gas L.P. en
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el municipio de Huamantla y sus alrededores. El nombre de la empresa es Uza Gas
S.A. de C.V. y fue elegida porque es una empresa que tiene la preocupacién por
mejorar su gestion de capital humano y tiene gran disponibilidad para colaborar en el
presente trabajo. La empresa Uza Gas S.A. de C.V. se ubica en los alrededores de

Huamantla, sobre la carretera Huamantla-Altzayanca.

2.3.2 Disefio del instrumento de medicion.

Para la obtencion de la informacion necesaria dentro de esta investigacion se aplica
un cuestionario que consiste en un conjunto de preguntas respecto de una 0 mas
variables a medir. Las preguntas que integran los cuestionarios son de tipo cerrado,
siendo de opcién mdltiple, es decir que se brindan un nimero de respuestas entre las
cuales el encuestado puede elegir y de escala de Likert, que consiste en un conjunto
de items presentados en forma de afirmaciones o juicios, ante los cuales se pide la

reaccion de los participantes (Sampieri et al., 2010).

Cabe mencionar que los instrumentos fueron validados a través de una prueba piloto
aplicada a algunos sujetos que forman parte de la investigacién, ya que este tipo de
prueba consiste en administrar el instrumento a una pequefia muestra para probar su
pertinencia y eficacia, asi como las condiciones de la aplicacién y los procedimientos
involucrados (Sampieri et al., 2010). La prueba piloto que fue aplicada tenia algunas
preguntas de tipo abierto, con el fin de conocer informacién que los encuestados
pudieran proporcionar y que servio para redactar las preguntas del cuestionario final.

El cuestionario aplicado consta de dos disefios uno para la parte directiva que tienen
impacto directo en la toma de decisiones sobre el personal y otro para la parte de los
operativos y personal de confianza no involucrado directamente con el departamento
de recursos humanos. EI primero esta estructurado con 28 preguntas y el segundo
consta de 23, ambos cuestionarios pueden ser encontrados en los anexos By C
respectivamente, tienen como propoésito medir las variables de reclutamiento,

seleccién, capacitacion y desarrollo del personal.
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En la tabla 2.2 se pueden observar las variables e indicadores a medir y las preguntas

utilizadas para lograr dicho propdésito.

Tabla 2.2 Variables, indicadores y preguntas de cuestionario para personal directivo.

Variable
Reclutamiento

Indicadores
Medios. Medios utilizados para
reclutar personal.

Preguntas.

1. ¢ Cual es el principal medio que se utiliza
en esta empresa para reclutar candidatos
para ocupar una vacante?

a) Radio.

b) Periddico.

c) Perifoneo.

d) Directo en la empresa.

e) Internet.

Cumplimiento de descripciones
de puestos. Grado en que los
candidatos cumplen con los
requisitos y caracteristicas de los
puestos.

2. Los candidatos para ocupar la (s)
vacante (s), tienen los conocimientos y
experiencia que el puesto de trabajo
requiere, de acuerdo a las descripciones y
perfiles de puestos. **

Seleccion

Proceso de seleccion.
Determinar el proceso a seguir
para seleccionar al personal.

3. ¢Cudl es el proceso utilizado por la
empresa para seleccionar a sus nuevos
trabajadores?
a) Aplicacion de entrevistas
b) Aplicacion de pruebas de actitud y
personalidad.
c) Aplicacion
conocimiento
d) Realizacion de referencias laborales
e) Aplicacion de entrevistas, pruebas
psicométricas y visitas domiciliarias.

de pruebas de

Informacidn de la vacante. Grado
de informacion proporcionada a
los aspirantes.

4. El personal de recursos humanos
informa a todos los candidatos que son
entrevistados, las funciones concernientes
al puesto vacante. **

Capacitacion

Induccién general a la empresa.
Grado de importancia que da la
empresa a la adaptacién del
personal nuevo ingreso a la
organizacion.

5. En la primera semana de laborar en esta
organizacion, se proporciona al personal la
informacion general de la empresa. **

Induccién especifica. Grado de
importancia que da la empresa a
la adaptacién del personal a su
nuevo puesto de trabajo.

6. Se proporciona a los colaboradores de
nuevo ingreso, toda la informacion
referente al puesto y sus funciones. **

Imparticion de la capacitacion.
Definir si se imparten cursos de
capacitacion.

7. La empresa se preocupa por ofrecer

cursos de capacitaciéon a sus trabajadores.
*%

Frecuencia. Grado de constancia
al impartir cursos de
capacitacion en la empresa.

8. La capacitacidon es constante en esta
empresa. **

Periodos de tiempo. Definir el
periodo de tiempo aproximado
que transcurre entre un curso de
capacitacion y otro.

9. Seleccione cada qué periodo de tiempo,
la empresa brinda capacitaciones a sus
trabajadores.

a) De 1 a 3 meses.
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b) De 4 a 6 meses.
c) De 7 a 9 meses.
d) De 10 a 12 meses
e) Mas de 12 meses.

Mejora del desempefio. Grado
de mejora en el desempefio de
las actividades laborales del
personal.

10. Los cursos de capacitacion que reciben
los trabajadores durante su estancia en la
empresa, mejoran su desempefio laboral.

*%

Capacidad de tomar decisiones.
Grado de mejora en la toma de
decisiones 'y solucion de
problemas en su puesto.

11. Las capacitaciones ayudan al personal
para que sea capaz de tomar decisiones y
solucionar problemas en su puesto de
trabajo. **

Programa general de
capacitacion. Identificar si existe
un programa general de
capacitacion anual en la
empresa.

12. En la organizacién existe un programa
general que indica los cursos de
capacitacion que se le deben impartir a los
trabajadores de todas las &reas. **

Métodos de capacitacion.

13. ¢ Qué tipo de método es utilizado por la

Identificacion de los métodos | empresa para brindar las capacitaciones a
utilizados para brindar la | sus trabajadores?
capacitacion. a) Practico.
b) Tedrico
c) Mixto (Practico y tebrico)
d) Simulaciones.
e) Rotacién de puestos.
Instituciones  u  organismos | 14. Instituciones como la STPS, Proteccién

capacitadores. ldentificaciéon de
las instituciones u organismos
gue imparten las capacitaciones
a los trabajadores de la empresa.

Civil y organismos particulares son los
encargados de impartir cursos de
capacitacion dentro de la empresa. **

Desarrollo

Desarrollo personal. Grado en
gue se apoya a los trabajadores
a desarrollarse de forma
personal.

15. La organizacion brinda oportunidades
para que el personal asista a talleres de
integracion familiar, higiene en el hogar,
torneos deportivos, actividades culturales,
etc. **

Satisfaccion laboral/profesional.
Grado en que se satisfacen las
necesidades profesionales
(laborales).

16. La empresa logra satisfacer las
necesidades profesionales-laborales de los
trabajadores a través de cursos, talleres o
seminarios sobre trabajo en equipo,
comunicacion, empatia, etc. **

Evaluacion del desempefio.
Medicibn de los resultados
laborales de un trabajador y su
posible desarrollo.

17. La empresa aplica evaluaciones de
desempefio a los trabajadores para
conocer sus resultados laborales asi como
las competencias que ofrece y su potencial
de desarrollo. **

Desarrollo del potencial (talento).
Grado en que se ayuda a
desarrollar el potencial del
trabajador.

18. La empresa ofrece cursos para que los
trabajadores desarrollen nuevas
habilidades y aprendan nuevos
conocimientos. **

Desarrollo académico. Grado de
conciencia por parte de la
organizacién para lograr que el
personal concluya sus estudios.

19. Los trabajadores y personal de
confianza tienen becas o apoyos, para
realizar estudios que van desde concluir la
primaria hasta cursar diplomados, idiomas,
posgrados, etc. **
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Promociones y  ascensos.
Determinar si existe un sistema
de promociones y ascensos.

20. La empresa posee un sistema de
promociones y ascensos bien definido, que
reconoce las habilidades y desempefio del
trabajador para ocupar mejores puestos. **

Ascensos. Criterios utilizados
para elegir a quien ocupara una
vacante.

21. Al surgir una vacante, ¢ cual es la forma
mas comun de ocuparla?
a) Ascenso del personal con mayor
antigliedad y experiencia
b) Ascenso de personas con poco
tiempo en la organizacién pero con
conocimientos
c) Transferencias de diferente puesto /
area de la empresa.
d) Ascenso de personal sin experiencia
y sin conocimientos del puesto.
e) Personal externo y ajeno a la
empresa.

Motivacién. Determinacion de
las formas utilizadas para
motivar al personal de la

22. La empresa ofrece talleres de
comunicacién, incentivos econdémicos y
reconocimiento verbal y escrito como parte

empresa. de sus estrategias de motivacion para el
personal. **
Recompensas monetarias. | 23. ¢ Coémo reconoce la empresa el buen
Determinacién del tipo de | desempefio de los trabajadores?

recompensas monetarias que
utiiza la organizaciobn para
incentivar el trabajo del personal.

a) A través de un buen sueldo

b) A través de comisiones por ventas

c) A través de sueldo base y comisiones

por ventas

d) A través de sueldo base, comisiones
por ventas y vales por el logro de
metas.

e) Otro tipo de pago.

Recompensas no monetarias.

Determinacién de las
recompensas no monetarias
utilizadas para incentivar el

trabajo del personal.

24. La organizacion ofrece prestaciones y
servicios adicionales al trabajador (vales
por tanques de gas, caja de ahorro,
consultas médicas en servicios
particulares, etc.), para mejorar su
desempefio laboral. **

Desarrollo de carrera. Grado de
conciencia por parte de la
organizacién para lograr que el

25. La empresa ofrece un sistema formal
de desarrollo de carrera a los trabajadores.

*%

personal se desarrolle
profesionalmente.
Difusibn del desarrollo de | 26. La empresa da a conocer a las

carrera. Importancia de dar a
conocer los puestos existente en
el organigrama y a los cuales se
puede aspirar.

diferentes areas, los puestos de trabajo a
los que puede aspirar el personal, que en
ellas labora. **

Retiro / jubilacién. Importancia
gue da la organizacion a los
trabajadores que estdn por
jubilarse.

27. Para la etapa de jubilacion de los
trabajadores, la organizacién brinda a los
empleados una asesoria previa, donde se
les aconseja sobre sus prestaciones, sobre
la busqueda de otra carrera, la realizacion
de otras actividades, etc. **
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Opiniones y sugerencias de ex | 28. La empresa aplica una encuesta a los
trabajadores. Obtencion de las | trabajadores que dejan de laborar en ella,
opiniones y sugerencias de | para saber sus opiniones y comentarios. **
trabajadores que dejan de
laborar en la empresa.

Fuente: Elaboracion propia (2015).

Nota. Las preguntas sefialadas con ** tienen respuestas en escala de Likert (Siempre, La
mayoria de las veces si, Algunas veces, La mayoria de las veces no y Nunca).

De acuerdo a la tabla 2.2, las preguntas se agruparon de la siguiente forma:
» Reclutamiento. Las preguntas 1 y 2 sirven para determinar cuales son los
medios mayormente utilizados para reclutar candidatos y si estos ultimos,

cumplen o no con los requisitos establecidos en las descripciones de puestos.

» Seleccion. Las preguntas 3 y 4 buscan identificar cuales son las herramientas
mas utilizadas en el proceso de seleccion y saber el grado de informacién que
se les proporciona a los candidatos acerca de la vacante con el fin de que sepan

realmente las funciones a desempefiar en el puesto.

» Capacitacion. Con las preguntas de la 5 a la 14 se busca saber el grado de
importancia que da la empresa a la adaptacion del personal nuevo a sus
puestos de trabajo y a la organizacion. Definir la imparticion de cursos de
capacitacién, su constancia y el periodo de tiempo en que se imparten, métodos
utilizados y por ultimo averiguar si las capacitaciones ayudan a mejorar el

desempefio de las actividades laborales de los trabajadores.

» Desarrollo. Finalmente con las preguntas de la 15 a la 28 se busca identificar el
grado en que se satisfacen las necesidades personales y laborales de los
trabajadores, qué hace la empresa para incrementar el potencial del trabajador,
coémo se dan los ascensos y las promociones, cOmo se motiva al personal de la
empresa, en qué grado se utilizan recompensas monetarias y no monetarias
para incentivar el trabajo del personal, etc. Ademas, saber si existe desarrollo

de carrera para los empleados y por ultimo, averiguar la importancia que da la
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organizacion a las jubilaciones asi como saber que opinan los trabajadores que

por diversas causas dejan de laborar en la empresa.

En la tabla 2.3 se puede observar las variables, indicadores y preguntas que integran

el segundo cuestionario aplicado al personal operativo.

Tabla 2.3 Variables, indicadores y preguntas del cuestionario para personal operativo.

Variable
Reclutamiento

Indicadores
Medios. Medios utilizados para
reclutar personal.

Preguntas.

1. (¢Cémo se enterdé de que existia una
oportunidad de trabajo?

a) Periddico.

b) Directo en la empresa.

c) Bolsa de trabajo.

d) Anuncio en radiodifusora.

e) Por medio de amigos, familiares o

conocidos.

Cumplimiento de descripciones
de puestos. Grado en que los
candidatos cumplen con los
requisitos y caracteristicas de los
puestos.

2. Al ingresar a laborar en esta empresa,
tenia conocimientos y experiencia en el
puesto de trabajo. **

Seleccion

Proceso de seleccion.
Determinar el proceso a seguir
para seleccionar al personal.

3. Al tratar de obtener el puesto, ¢ cuadles de
las siguientes pruebas le fueron aplicadas
en su proceso de seleccion?

a) Entrevistas.

b) Pruebas de actitud y personalidad.

¢) Pruebas de conocimiento.

d) Referencias laborales.

e) Entrevistas, pruebas y visitas
domiciliarias.
Informacion de la vacante. Grado | 4. Durante su entrevista con el personal de
de informacion proporcionada a | recursos humanos, ¢se le informé
los aspirantes. claramente de las funciones que
desempefaria en el puesto al cudl

aspiraba en ese momento? **

Capacitacion

Induccién general a la empresa.
Grado de importancia que da la
empresa a la adaptacion del
personal nuevo a la
organizacion.

5. Cuando un trabajador empieza a laborar
en la organizacion el personal de recursos
humanos proporciona informacién general
de la empresa y de las prestaciones
laborales que ofrece. **

Induccién especifica. Grado de
importancia que da la empresa a
la adaptacion del personal nuevo
a sus puestos de trabajo.

6. En la primera semana de laborar en esta
organizacion su jefe inmediato se le dio a
conocer toda la informacién sobre su
puesto de trabajo.**

Imparticion de la capacitacion.
Definir si se imparten cursos de
capacitacion.

de
de

7. La empresa ofrece
capacitacion a todo el
organizacion. **

Cursos
personal

Frecuencia. Grado de constancia
al impartir cursos de
capacitacion en la empresa.

8. La capacitacidon es constante en esta
empresa. **
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Periodos de tiempo. Definir el
periodo de tiempo aproximado
que transcurre entre un curso de
capacitacioén y otro.

9. Marque el periodo de tiempo que
trascurre entre cada curso de capacitacion
gue ha recibido por parte de la empresa.

a) De 1 a 3 meses.

b) De 4 a 6 meses.

c) De 7 a 9 meses.

d) De 10 a 12 meses

e) Mas de 12 meses.

Mejora del desempefio. Grado
de mejora en el desempefio de
las actividades laborales del
personal.

10. Los cursos de capacitacion que ha
recibido, le han servido para mejorar su
desempefio. **

Capacidad de tomar decisiones.
Grado de mejora en la toma de
decisiones 'y solucién de
problemas en su puesto.

11. Gracias a las capacitaciones, es capaz
de solucionar los problemas que se
presentan en su t