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INTRODUCCION

Actuaimente en nuasiro pais estamos padeciendo una savera crisis en matena de
desemplec. que deriva en un ingemento desmedido en malena de rolacdn de
parsonal, lo cual afecta de manera impontante el desempeno de los emplaados en
la empresa debida a su sentimignto de insegurided y angustia ante ia posibilidad
Oe anfrentarse al carrado mercado de trabajo que prevalece,

Debido a ello y como profesional de la educacién, es importante analizar las
csusas que dan origen al fendmena de la rotacién de personal, resaltando el
papel del drea de recursos humanos en |a adecuada distribucian da funciones por
puasto para denvar en cursos de orientacion educaliva que puedan canalizar
convenlsnlemente tal problema que repercute tanlo en la eficiencla laboral como
en &l logro de objetivos organizacionales y parsonalas,

La Pedagogia denominada como arte y clencia da educar en lodos aspectos a la
persona que es su objelo de estudio, leniendo como causa eficiente, formal y
final, el pedagego tiene una labor relevanta dentro de la sociedad, en este caso
siendo (g umprﬁsa un cenire de importante desarrolio personal se presenta al
|rterés de analizar las posibles causas de Irastomos laborales que obstaculican
este proceso educativo, por lo cual dentro de |as 4reas que componen a la
Pedagogia el presente trabajo se desarrollard bajo los enfoques psicoldgicos y
didéctico, a8 decir tomando en cuenta las causas gue originan & problema de
rolacién de personal, dentro de las cuales hay un 8in numero de circunstancias.
gue lo originan en ocasiones la desvinculacion que exisle enire @l binomio
sociedad-aducacidn deriva en una insalisfaccion mutua del empleador y ef
empleado en cuanio a expeciativas de trabajo.



La empresa es un campo importante para ei desarrollo productive de un-pals es
por ello el interés en tal Ambito particularmenta el como y al por qué del prablema;
para levarlo a8 cabo se procederd en primer l&rmino a la recopilacion de
informacion en fuanies especializadas en &l drea de personal entre los cuales se
pueden mencionar a autores como. David Ban, Stephen Robbing, Wiliiam
Woerther, Gustave Calzadilla, Burleigh Gardner, Garcla Hoz, Imideo Merici, Luis
Mattos, Rabenag Pinto, entre muchos olros, asl como revistas especializadas lalas.
come: Expansion, Transfarmacion. Pafa seleccionar |as fuentas serd necesario
leer y entender la manera en |a que cada uno de los aulores conciben el conceplo
de persona dentro del ambito laboral, asl coma la importancia da |os trabajadores.
dentro de dicho entormo; dependiendo de lo anterior todas las manifastacioneas.
que conlleva la conceplualizacidn de cada uno de los autores y con base en ello
poder aporiar de manera personal una opinién dirigida hacia el objetivo del
frabajo de investigacion, el cual puede determinarse de la siguiente manera: Se
analizarén |as causas de |a rolacion de personal y su reparcusidn en la eficiencia
laboral, con el fin de orientar educativamente.

Para analizar el fenémeno de rotacion primera se tiene que conocer al dmbito
laboral de ahl gue sea indispensable |a investigacion en fuentes documentales, al
campo de estudic se referird a la industria de Iransformacion que en esle caso se
rata de una fabrica dedicada a a produccion mediante la transformacidn de
matarias primas necesarias para la fabricacion de fibras.

Dicha empresa cuenta con 178 empleados en tolal, para efectos del presanie
trabajo se tomard una muestra representativa del 25% es decir 45 parsonas de
distintos niveles a quienes sa les aplicard un cuestionario, y un 20% para efectos
de entrevista.

Los instrumentos psicopedagdgicos utiizados se dirigen a lodos niveles
jararquicos de la empresa para averiguar 8i el fendmeno de la rotaclén da



parsonal sa da mas frecuantemente entre parsonal de algun pussto o area en
concretn

El lavantamiento de datos se realizard en dos elapas primero se aplcaran y
avaluardn los cusstionarios y con base en los resullados oblenidos se aplicaran
enireyistas para corroborar la informacion oblenida. Paralelaments se observaran
algunos aspeclos gue inciden con el problema en general.

Caba aclarar gqua no habrd prusba piloto por la premura de tiempo en la
produccion de la empresa; ensaguita s8 pasard a la revisidén e interpralacion da
los dalos tomando &n cuen'a 'a observacion personal.

Para observar de manera clara los resultades cuantitatives existird el apoyo en

graficas,

Finamante se procederd al analisis de dalos con basa en la investigacion
documental y se planearan cursos de orientacién aducaliva,

La investigacién serd documental y descripliva para abarcar |o tedrico y practico
apoyado en al arta vy clencia oe la Pedagogla,

Los cursos de arientacién educativa se hardan con el fin de proponer, de canalizar
convenientamante el problama da la ralacion de parsonal.

Para una mejor explicacidn da 1a metodologla uiilizada, se explicardn los abjativos
particulares que se definieron y |as acciones consecuentes, a) se analizara al
proceso educativo y su importancia en el 4mbito laboral.  Accidn:  andlisis de
fichas da trabajo, sintasis de investigacion bibliografica



b} Se identificaran las causas de rotacion de personal y su repercusidn en el logro
de abjetivos organizacionales y parsonales. Accidn: enirevisia con la Gerente de
Parscnal con el fin de delectar causas.

C) Se elaborard la propuesta de un cuestionaric y entrevista, con el fin de
deleclar necesidades perscnales.  Accién; aplicacidn del cuestionario para
analizar las necesidades de los empleados.

d) Se elaboraran propuastas de cursos de capacitacion dirigido a los empleados
de Fis Fiber. Accitn: planeacion de dichos cursos.

El presente trabajc de investigacidn constard de 4 capllulos, apare de
introduccion y conclusiones,

El por qué se aligieron cuatro capitules, simplemente no se vio la necesidad de
axtandar demasiada la informacion puesto gue en ellos se incluye sl no toda sl
gran cantidad de datos necesarios para la comprension del fendmeno ya descrito.

Estos cualro capiiulos se dividirdn en temas y sublemas.

El primer capliulo correspondera a la esencia de |a Pedagogia que es el procaso
aducativa en &l dmbito laboral,

El segundo capltulo serd el andlisis de estudio del trabajo de investigacian
corraspondiente al proceso de rotacion de personal y sus causas.

E! tercer capitulo tralard del procesc de capacitacion y su imporiancia para la
consecucion de objelivos organizacionales y personales.



El cuarto caplulo de la derivacidn préctica y anélisis de campo para la
suslentacion de la hipdlesis de lrabajo.

Finaimenle no se pretenderd con esta invesligacidn dar por sentadas lodas y
Unicas causas que originan un alta, media o baja rotacidn de personal pero sl dar
a conobcer algunas gue redundan en el mismo.

El proceso de modernizacién del pais incide en todo: los d&mbitcs de
desanvolvimienio del ser humano, quien por razones obvias estd sufriendo la
caleridad del cambio de diversas maneras, por ello |a contribucion gue el presents
andlisis pueda realizar, resulta interesanie y podrla tomarse como base para
futuras investigaciones.



'I.- PROCESO EDUCATIVO

El ser humano esld dotado de intaligencia y voluntad que le permiten conocer y
apatecer 1a verdad y el bien, sin embargo coma potencias, ambas reguieran ser
estimuladas hacia su actualizacion o perfaccionamiento y en ello radica precisamente
la grandeza de la educacidn, en descubrir las capacidades de la persona y
desarrollarios de acuerdo a su naturaleza individual

Sin ambargo &l hombre tiena libartad de aceplar educarse o no; el hacer sigue al modo
de ser, es decir por el ser gue posee podrd llevar a cabo lo que le comesponde como
ser racional que es por lo lanto a5 sujeto de educacién. Lo anlerior @3 lo que distingue
al hombre de los demds seres vivientos y lo que le hace ser responsable da sus aclos.

*La educacién no es obra natural, no es algo que nos es puesto por |a naturaleza, sino

algo adquirido; por consiguiente, nos enconiramos con gue la educacidn es fruto del

ejercicio; pero no de un ajercicio cualguiera, sino de nuestro ajm:iciu'."

Los seras humanos no nacemos ya educados y leniendo conocimiento, con lo que s
nacemos &s con las facultades que nos permiten adquenr ese aprendizaje para la
posesion de ese proceso se nacesita gue el ser humano poenga an acto sus facullades
para que se realice en él dicho aprendizaje, “Por educacion entendemaos la adquisicion
intelectual, por pare de un individuo de los blenes culturales que le rodean o sea los
aspeclos lécnicos, cientificos, artisticos y humanisticos, asi como los ulensilios, las

herramientas, y las técnicas para usarios”.?

' GARCIA HOZ., Viclor, Cuesiiones de Fllosofia da |a Educacién, p. 38.
¥ ARIAS GALICIA, Femande, Administracién de Recursos Humanos, p. 312,



El praceso educativo da al individuo los medios necasarios para asfrontar los retos
diarios de la vida entre mas preparada estd una persona pueds ser mayormante capaz
de ulilizar los medios que tiene a su alcance para el logro de sus objetivos, por lo tanto
se invierte en & mismo porgue el aprendizaje sale de él y es para '@ tomando en
cuenia gque dicho procesc es intencional, voluntano, permanente, continuo,

La educacion busca el bien propio del individuo, busca el pefeccionamiento de las
facullades de lodo ser humano por esto es que el proceso educalive es indispensable
en la sociedad. es cuando la ensefanza-aprendizaje también busca el bien comon,
mientras un enlorno social 8ste mas educado se alcanzaran en mayor y mejor medida
los chislivos previamente eslablecidos.

En todos los dmbitos en los gue exista el ser humano es posible |a educacién porgue &l
hombre es el Unico sujelo educable al animal se |e puede adiestrar pero el ser racional
tiene la opcion de perfeccionarse y a Iravés de ese proceso alcanzar |a felicidad,

Una empresa educa a su personal mediante el proceso da capacitacién y desarrollo de
lal manera que se puedan alcanzar los objelivos institucicnales medianle la
salisfaccién de necasidades dal individuo.

“La necesidad de educacién no sa salisface a menos gue la educacidn lenga la calidad

necesaria’

El proceso educativo debe ir en funcidén de la persona tomando en cuenta tanto el alma
como el cuerpo no se pueden desligar ya que @s una unidad substancial, es por elio
que la educacién buscard la perfeccion de las potencias especificamenta humanas
ofreciendo un servicio de calidad, una aulodonacion buscar el bien del olro de manera

* GARCIA HOZ, Victor, Calidad de Educaciin, Trabajo y ibertad, p. 2.



gue sea un perfeccionamiento muluo, a madida que el procaso vaya en esla direcoion
s& puede mencionar gue esta siendo coherents, y en cuanio al logro de objetivos
praviamenta establecidos estd siendo eficaz.

“Con su trabajo @l hombre ha de procurarse el sustento cotidiano, contribuir al continuo
progreso de las clenclas y |a tecnica y, sobra todo, a la incesanta elevacion cultural y
moral de la sociedad en la que vive en comunidad con sus hermanos’.’ El trabajo

humano dignifica al hombre siempre y cuando esa mismo sea un beneficio da la
sociedad y dal individuo propio.

.1 Educacién para el trabajo.

La aducacion busca al don de darse a |0s damas, da manera qua |a parfactibilidad no
sa quede en la persona sine que coadyuve a gue |a genta que le rodea también s&
perfecciona, &l ser humano no puade hacer algo sin que perjudique o beneficie a la
sociedad en la que s haya inmerso; por lo tanto cabe distinguir qua no toda accion es
aducativa miantras no le lleve a ser mejor,

Teniendo claro cual @s el fin de la educacidn podemos mencionar que dabe axistir una
orientacién adecuada con respecto al ambito laboral, es necasano que la persona se
plantee al qué, porqué, para qué, como y cudndo de su actividad laboral de manera
que valore su labor como un serviclo hacia si mismo y hacia los demas, Eltrabajo es la
autodonacion libre y responsable de darse, es realizar con calidad cada una de las
actividades correspondientes a alcanzar un objetive determinado;, dignificando al
hombre, siendo éste una unidad substancial de alma y cuerpo, buscando que sus

* \WOUTYLA, Karol, Los Trabajadores y los Empresarios, p. 21.



acciones sean en 2 dimensionas: material y espiritual, por un lado oblendrd cosas
materiales, por olro lo pedfeccionard como sar humano,

“Las relaciones enire |a educacidn y el Irabajo se puaden ver en una doble parspectiva:
considerar el Irabajo como medio de educacidn y considerarlo como una finalidad en
tanic que la educacidn debe desarrcllar la capacidad para el lraba'u‘s; el praceso
gducalivo proporciona los medios para desemperfiarse salisfacloriamenta dentro dal
campo profesional y 8 su vez, la persona es capaz de chbiener satisfaccidn por el
desempefo realizado; de ahl la impertancia del proceso aducative.

La actividad laboral que se realiza debe ser con calidad con miras a alcanzar tanto los
objetivos personales como organizacionales, y se logrard con base en la
responsabilidad, discipling, orden, laboriosidad tormandose en servicio personal y
social,

A medida que se gulera 38 poseerdn mayor cantidad y calldad oe conocimientos y
habilidades pudiéndose dasarrollar con mas eficacta el trabajo, y é3te enlre mas se
considere como un medio de aprendizge continuo se realizara mas adecuadamante,
imeresandose por la activided encomendada, por o tanto educacion y trabajo no se
contraponen se& vinculan y benefician muluamants,

“La empresa ha de conlribuir al perfeccionamienio del hombre, de cada hombre, sin
ninguna discriminacién; creando las condiciones que hacen posible un trabajo en el
que a la vez se desarrollan |as capacidades personales, se congigna una produccion

aficaz y razonable de bienes y servicios"

* GARCIA HOZ, Victor,, Calidad de Educacién, Trabajo y Libertad.. p. 47.
® WOJUTYLA, K., op.cit,, p. 28,



Dantro de la empresa puedsn existir distintos tipos de educacién como la capacitacian,
y @ experiencia transmitida por el personal de antigiedad, hechos que se deban
aprovechar de forma gque la educacidn coadyuve a elevar la produclividad dae la

Bmpresa

I.2 Educacion de Adultos.

En el marco de |a educacion existen diferentes tipos de educandos clasificados por
atapas dae vida como son la infancia, adolescancia, adultez y vejez. Duranie las cuales
&l proceso de ensefanza-aprendizaje se da bajo diferentes circunstancias, momentos v
tematicas, por lo cual diremos gua & sar humano tiene la capacidad de aprender a lo
largo de su vida y cual sea su ambilo de accidn y como ya se menciona es imperianie
la educacion para e/ trabajo porgue el constante avance de la ciancia y tecnclogla
requiere da la sducacidn permanente ya que Influye en el “modus vivend' del ser
humano que se va adaptando a los cambios.

En asle caso la experiencia del adullo es la que marca |la pauta, son cooperadores de
su propio aprandizaje y el instructor es el que ayuda a descubrr habilidades y mejorar
desirezas con basa en su liberad, lo que el instructor busca es ayudar al adulto en su
perfaccionamlento personal y profesional enfrentindole & las innovaciones, reformas e
instandolo a aplicar iInmadiatamante lo aprendido.

*En cada elapa de (a vida existe la necesidad de aprender co0sas nuevas para cumplir
con lag nueva tareas de desarrollo gue surgen cada vez que e asume olro papel en la

sociedad”.’

' VERNER, Cocli; et. al, Educacién da Adultcs, p. 34,
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Se les debe motivar constanlemente a no dejarse vencer por los obsidculos; por ofro
lado los programas educativos deben adecuarse al nivel de preparacidn de los
asislentes y buscar los recursos, metodologias apropiadas para ellos permitiandoles
aceptar y reconocer sus limitaciones, superarlas y tomar sus propias decisiones, porla
lanto es un proceso de capacitacion que mientras el adulto deses adoptar se realizard
satisfactoriamanta,

1.3 Proceso de Enseflanza-Aprendizaje.

En &l contexto da la capacitacitn dentro del process educativo en al ambito labaral,
vale la pena analizar algunas caracterislicas del proceso de ansefanza-aprendizaje a
Ia luz de |a Didéctica.

Se dice que es un proceso porque implica varios pasos que interaciGan mutuamente,
siendo |os siguiantas,

Relacién: son los objelivos que busca el educador en relacidn a si mismo y al
educando.

Intenclonalidad: es la interaccion del educador con el educando, de éste con el
aducador y de ambos con los contenidos

Circurstancialidad: se refiere a los elementos materiales gque intervienen an el

procasa,



Instrumentacién: s |a parle diddclica en la que intervienen tanto los elementos como
los momentos didacticos.

Debido a que el ser humano es perfectible, el proceso de ensefianza-aprendizaje se
ancuenira en constante movimiento y para que sea significativo requiere desarrollar los
aspectos cognoscilivo, psico-social y molriz mediante |a parte instrumental que es la
diddctica siendo ésta el arte de ensefar, y es la que va marcando la paula de llevar a
cabo el procaso,

La ensefanza y el aprendizaje, contemplados a la luz de la diddctica moderna,
conatituyen un proceso intenclonado y sislemdtico que se inicia con el planteamiento
da un propdsiio concralo y definido y concluye con la ejecucidn de una nueva conducia
asparada del alumno, hecho que a su vaz, $e liene an cuenla para modificar el proceso
si es necesario.”

Lo mencionado por el aulor va en referencia a los elementos gue intervienan a lo largo
de la ensefianza-aprendizaje y son los siguientes:

LQuidn? es el prafesor y el alumno, enire los cuales se da una interrelacion de
ensefianza-aprendizaje.
a) Profesor; su labor es guiar, fomentar el interés de aclualizarse a

través de loa distinios modalidades que ofrece al sistema educativo.

b) Alumno: es el que lleva a cabo el acto de aprendizaje.

* GAGO HUGUET, Anlonio., Modelos de Sistemalizacion el Proceso de Ensefianza-
Aprendizale, p. 78.



LPARA QUE? son los objetivas a alcanzar tanlo por parte del educador como del
educando, los cuales se puedan dividir en:

a) Tendencia
b) Generales
c) Particularas
d) Especificos
LQUE? hace alusidn & los conlenidos.,

LCOMO? son en referencia a las técnicas, métodos y procedimiantos que s8 ponen an
marcha de acuerdo a las caracteristicas del grupo.

LCON QUE? son lo recursos diddcticas que coadyuvan en hacer més significative el
aprendizaje.

(DONDE? es el lugar fisico en el que se desarralla el proceso,

LCUANDO? es el tiempo fijado para su ejecucion.

Estos 7 elementos estdn incluidos an 3 momentos diddcticos que nunca concluyer:
a) Planeacion

b) Realizacidn
c) Evaluacion.



“Ensedar es con propiedad ayudar a aprander estimulando |a méxima intervencién del
educando de manera que se sienta capaz de aprender por s mismo™.” En este caso lo
importante es que el individuo sea capaz de l'evar 8 su campo de accidn lo aprendide
mediante los programas de capacitacion en los gue participe.

1.3.1 Planeamiento.

Es al momento mas impartante del proceso da ensafanza-
aprandizaje cuya funcidn es indispensable ya que “el pla-
neamiento es una exigencia que se impone dia a dia en
todas las actividades humanas.

El| planeamiento diddctico se hace necesario por razones
de responsabilidad moral, econdmica, adecuacion laboral y
sficiencia. El profesor necesila saber, para |levar a cabo

su planeamiento, qué, por qué, a quién y como ensefar”, '’

Es indispensable planiearaa esta interrogantes antés de poner an accidn dicho procaso
y proporcionar educaciin con calidad.

*La ensefanza, para ser eficar, debe configurarse como
actividad inleligente, melddica y orienlada por propdsiles
definidos, los dos grandes males que debilitan la ensefian
za y reatringen su rendimiento son:

* VILLARREAL CANSECO, Tomas,, Didéctica General,, p. 58,
" NERICI G, Imideo., Hagla una Didactica Ganeral Dindmica, p. 127.



aj la rutina, sin inspiracion ni objativos:
b} la improvisacidn dispersiva, confusa y sin ordan

E| remedio contra esos dos males de la ensefanza es el -
planeamienta”."’ &l cual debe abarcar la determinacion de
objatives a seguir, lo9 recursos necesanos qua coadyuven
&n la consecucion de dstos y 1os critaros de avaluacion —
indispensables para la comprobacion dae lo anarior, as -

decir los 7 elemenios didaclicos.
Dentro del planeamiento existen distintos lipos que se determinan dependlendo de las
necesidades:

a) Plan de Estudios (Mapa curricular)

b) Programa o Plan de Curso

¢) Plan de Unidad

d} Plan de Sesién.
Lo anterior @s con e fin de que el proceso de ensefanza-aprendizaje se dé
adecuadaments. Cabe senalar que todo ser humano se va planieando metas que

quiera lograr y para ello se necesita saber qué sentido tiena, por |o tanto se requiere de
un planeamiento para alcanzaria an la mejor y mayor medida, si al contrario no se tiene

" MATTOS, Luiz A de, Compandio de Didactica General, p. B7.



bien definido qué se pretenda dificilmente se pondrdn los medios necesarios para su
consacucion,

1.3.2 Realizacion,

La realizacitn es |a préctica de la ensefanza, como el planeamianto, &ste 20, momento
lambién @s importante ya que es poner en acto el proceso; y &l modo de hacerlo va a
depander de cada parsona,

“Se realiza a través de las clases y de las restantes actividades docantes y discantes,
es la materializacién del planeamiento”. ™

En aste momento diddctico se va a dar una relacién tripartita;
a) El prafesor con el contenido
b) El profesor con el alumno y vicaversa
¢} El profasor y el alumno con el contenido.
“Asi mismo, la ejecucion, por su parte, puede ser estudiada |

a ravés de dos subfases: presentacidn de la materia y ala-
boracion de la misma.

" NERICI G, Y., op.cil., p. 128,
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La presentacion de la materia conatituye !a primera fase de
la ensefianza o de la direccién del aprendizaje propiamen-
le dicho. La elaboracion representa el paso siguleniz en al
cual el alumno va a rabajar con el materal presentado, in-
vestigando, esquemalizando, debatiendo, discutiendo, ex-

perimentando, verificando’, ™

En |z anleriormenta citade por el aulor, fa primera fase (presentacién) se constituye an
la ensefanza, y la segunda fase (elaboracion) el aprendizaje, que se wvuelve
significativo en el momenio que el educando o hace suyo

Existen algunos elementos que deben ser lomados en cuenta por el educador en el
momento de la realizacién como son: el uso del lenguaje (entonacién, volumen,
velocidad), los recursos diddclicos (pizarrdn, rotafolio, franelégralo, audiovisuales) y
las técnicas de ensefianza (philips & 6, de discusidn, debate, acuario, elc,) dabiendo
estar coordinadamenta planeadas de acuerdo al contenido que e va a presentar,

Asl mismo duranie la realizacién es importante detectar la disposicion de los

educandos hacia al aprendizaje con el fin de buscar madios iddneos de incentivacion,
da manera que exista intarés y gusio por adquiric nuavos conocimientos.

1.3.3 Evaluacién,

Es el lercer momento del proceso de ensefanza-aprendizaje al cual podemos definir
como “la actividad sistemdtica, continua Integrada en e! proceso educalivo, cuya

" ibidem, p. 233,



finalidad es conocer y mejorar al participante en particular y al proceso educativa®, ™
as| mismo diremos que e8 la venficacion de los resultados oblenidos a través de la
realizacidn, se revisan los objetivos, los medios que se utilizaron para el proceso y se
plantean los cambios parlinentas.
La evaluacion abarca dos de las 3 dreas de conotimiento:
2) Cognoscitivo
b) Psicomotriz
Son estas 2 porgue pueden %er evaluadas cuantitativa y cualitativamente, mientras que
para &l drea afecliva es dificil determinar pardmetros de medicion,
Por otro lado, |a evaluacidn tendra que ir dirigide en 3 sentidos principalmente:
a) Medir a| aprandizaje aoblenido por el participante.
b} los resultados que al educador obtuvo en relacidn a lo esperado,
c) Can el contenido, métodos y procedimientos empleados que debido a
la evaluacion pueden ser rectificados y mejorados.

Existen algunos principios basicos de la evaluacion:

- Las actividades de evaluacion deben ser consideradas como parte integral dsl
procaso diddctico.

" MATTOS, L., op. cil,, p. 96



- Las aclividades de evaluacién son fundamentalmente un proceso continuo de
apreciacion, que debe acompanar siempra a cualquier tipo de actividad didactica y que
incluye a la vez todos los aspectos del desarrollo de la personalidad del o los
participanias.

- Anles de emplear una prueba de evaluactdn, se ha de definic lo que se quiere
evaluar,

- Debe reflejar los posibles deficiencias del proceso y orientar en su comeccian,

- No establecer normas fijas rigidas para elagir un sistema de evaluacién, por varios
motivos:

a) No existen evaluaciones perfectas & insustituibles.
b} Habré diferentes ambientes, medios, material.

) Habré diferentes educadores.

- Debe refiejar las posibles deficiencias del procesc y arientar en su cormecsion. e

% ¢fr,, ipidem., p. 97-95.
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Il.- PROCESO DE ROTACION DE PERSONAL.

Una empresa asta integrada por distintos lipos de recursos: malenialas, (écnicos,
financietas y humanos, todos elios son necesarios para lograr la efigiencia pera hay
que resaltar al elementa humana, as el primero y mas importanie, a ravés de & se
alcanzaran los objetivos organizacionales asi como la ulilizacion adecuada da los olros
TRCUrsos.

Asl mismo el ser humano es un agente de cambio que lucha constantemente por
encontrarse asi mismo y al entorno que le rodea, lo cual llega a mparéullr &n su ambita
laboral desestabilizande en mayor o menor medida a la organizacién, lo cual puede
traducirse en un proceso de rolacion de personal, Cuya definicidn es “la lasa con que
les empleados, par la razon que sea, sa les retira de la ndmina de la compadtia, en

comparacion con el tamafio promedio del equipo de trabajo”. P

Par lo tanto podemas decir que rotacion son |os cambios de persenal gue suelen darse
8n una empresa ya sea voluntaria e invojunlariamente, representando para |a misma
un costo por los reemplazos que esios producen.

Se dice que son cambios da personal porque puede darse que el empleada no
encuantre satisfaccion en su aclividad buscando nuevas oportunidades, por lo tanto la
emprasa sa verd en la necesidad de suplirto con ofra persona.

Volurtaria parque 1a salida depende del empleado directamanta.

Involuntaria parque la empresa decide prescindir de los servicios dal empleado.

" MODERN BUSINESS REPORTS., Céme Reducir el Ausentismo y Ia Rotacién., p. 13.

m



Castosa parqua implica gastos en dinero y liempo para la organizacisn,

Al respecto, Tesla menciona que generalmente se conviene en hablar de rotacidn,
cuande una persona se marcha da la ampresa y es sustituida por olra; an caso da falla
de sustitucién se debe hablar mas exactamente de disminucién de personal; la mayor
parle de os costos de |a rotacion son los relacionados con la admisidn y |a introduceién
da un sustituto, "’

Por todo elio la rotacin requiera de una evaluacién correcta y continua de las causas
qua |a originan,

il.1 Causas de la Rotaclén de Personal.

Para que se presente la rotacidn lienen que exislir varias causas que deban ser
analizadas minuciosamente por la emprasa con &l propdsilo de estudiar los efactos an
cuanto @ productividad, calidad, servicio, clima organizaclonal & Imagen institucional, v
asl tomar medidas necesarias para disminuir, corregir @ impedirlo postariormente,

En este punto se tralard de identificar algunas de esas causas. La rolacidn esta
vinculada fundamentalmente & condicicnes econdmicas, culturales, demogréficas o
_allamanta personales.

La rotacidn de empleados parece estar més ligado a los faclores de satisfaccidn en el
puesto de trabajo. Estas son las condiciones de irabajo, salarios, supervision,

" ¢ir,, TESTA, G., Organizacién y Direccién de Personal., p. 483,
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relaciones con sus compafieros o supervisores por o fanto, se transforman

rapidamente en candidalos excelenias para la rotacion. "

Por su parte Tesla mencicna que existe un triple orden de causas:

1. De caracter genaral, independientes de la empresa y de cada persona.

2. De caracter empresarial, ligadas a la implantacion de la politica de personal.

3. De caracler personal estrechamenie relacionadas al sujelc, a sus condicionas
peraonales y familiares, generalmente extraemprasariales.

[a cardcter general pueden resumirse en las siguientes;

a) Siluacitn da! mercado de trabalo. En los periddos de fuerte expansion, fa crecianie
necesidad de personal sobre todo calificado, facilila los cambios de emprasa y sobre
{odo los hace bastanie convenianies.

b} Las caracter(sticas dal Irabajo femenino.

D cardcler empresarial se puede reagrupar en grandes grupos:

a) Relativas a |a politica de personal. Una rolacion elevada puede depender de una
politica de personal inadecuada o astablecida de modo imperfecio

' cfr . Modem Business Reports, cp. cit., p. 3.
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b} Ligadas a las condiciones de trabajo,
c) Refacicnadas con @l nivel de capacidad de los |afes.
d) Ligadas al nombre y fama de que disfruta la emprasa,

La astabilidad del personal esld ligada al prestigio que tiene |la empresa  Este a3 un
motiva valido afadido a los olros.

De caracter personal, estrechamente ligadas & la perscnalidad de |a gente, a sus
condicionas familiares, a sus hdbitas, atc.

La rotacién cuando supera los niveles considerados aceptables y posilivos, lleva una
serie da efectos negativos:

1. Escasa productividad de conjunio. Cuanic mas aumenta |a rotacion mas disminuye
la productividad,

2. MNecesidad conlinua y elevads de adiestrarmiento.  La rolacibn aumentia
proporcianalmante (8 actividad de adiestramiento para nuevas admitidos.

3. Falla de funcionalidad crganizativa. Cada empresa tiene sus caraclerlsticas
organizalivas, sus sistemas y procedimientos: cada persona debe conocerlas. Una
rotacitn elevada hace existir un elevado ndmera de personas que no se conocen, |a
consecuancis es la ineficiencia organizaliva.

4. Dificultad para el irabajo en grupo. El trabajo de grupo necesita para su raalizacién

clerta familiaridad entre los compaonentas, s& consigue sdélo ras un largo entrenamiento
constituido por el trabaje en comun

P



5. Desconfianza en la empresa y en los jefes directos. El nivel de la moral baja, l1a
dedicacién al trabajo disminuye, la elevada rotacién canduce a una mayaor propensin
por parte de todos a cambiar de arrweaa.‘g

Asl mismo las causas pueden ser de dos tipos:

Voluntarias porque en ellas interviens la decision del irabajador slenda las siguientes:

- insatisfaccidn con las condiclonas de trabajo,

- por razones personales o familiares,

- por inestabilidad de |a persona,

- insatisfaccién con el horario,

- insatisfaccidn por fas cporunidades de pramocian,

- conlar con atra mejor allernativa de empleo

- razones de enfermedad,

- por no estar en el puesto adecuado,

- no ancantrar identificacidn con la filosofia de la empresa.

Involuntarias; denfro de este 2o tipo se pueden dar las que no dependen del
irabajador; ni de la empresa y pueden ser |as siguienies;

- por muerts,

- Jubilacién,

- por enfermedad,

- por incapacidad parmanents,

" ¢fr . TESTA, G, pp.cit., p. 484467,



Asl mismo se presentan los despidos en los que si interviene la actitud del empleado v
la organizacion de la emprasa, siendo las siguientes;

- falla de cumplimianto en |a aclividad encomendada,
= por indisciplina en el centro de trabajo,

- insubordinacion,

- falta de respeto a los reglamentos de la compaiia,

¥ agul cabe mencionar la importancia de la jerarguia de necesidades segln Maslow
quien define gue “una necasidad s una demanda inferna, una condiclén insatisfecha,

un apetito fisico o pslql.lil:u".m Maslow las divide en cinco niveles:

1. Necesidades tioldgicas o fisicas basicas
2. Proteccion y seguridad

3. Perlenancia y actividades socialas

4, Estimacion y posicion social

5. Autorrealizacion y autosatisfaccion.

Para satisfacer las necasidades bioldgicas o fisicas, el hombre requiere |levar a caba
ciertas acciones gue le permitan alcanzar ese bieneslar, por medio de su trabajo el
individuo obtiene recursos economicos gue le permitan logrario.

Asi mismo las necesidades da proteccidn y sequridad se relacionan con la tranguilidad

que la persona obtiene cuando se sabe respaldada por olras, ya sea en el sentido
ecandmico, fisico, emotivo y en la empresa también e pueden satisfacer éstas dando

® paAN, Davld., Productividad la Solucidn & los Problemas de la Emprasg, p. 32,
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a la persona apoyo en su laber, confianza, impulsandola, ddndole seguridad, y a través
de lafortaleza personal, las capacidades y lalento personal.

Las pecesidades de pertenencia y actividades sociales exigen carifio, amor, respato a
uno mismo y también lienen relacion con el rabajo dado que una empresa estd
integrada por personas de diferentas profesiones, edades, cultura; lo cual permile que
haya una interaccicn entre lodas y con ello se satisfacen esle tipo de necesidades,

Las de estimacidn y _posicién social se refieren al reconocimiento gue la persona
oblenga de los que le rodean, al aprecio, estima, a la oblencién de una identidad
propia dentro del grupo al que pertenaca, al respelo, a la repulacidn, ¥ lodo ello
también se puede obtener en la institucién laboral, mediante el lrabajo se abtiene
reconocimiento de los demds y eslo se relaciona esirechamente con |o8 ascensos,
cambios de puesto, incentivos, aumentos de sueldo, eslimulos orales o ascritos, alc.

Par dltimo las necesidades de autorrealizacién y aulosatisfaccitn son las mas dificiles
de alcanzar, se logran en la madida en que la persona actualice sus potencialidades,
&5 decir en la medida en que se acerque a su perfeccionamienta; por ello son las més
profundas y dificiles de evaluar @ impulsan al individuo a su desarrollc conlinuo, en
aste sentido el trabajo puede contribuir proporcionando a a persona oporiunidades de

crecimiento, de creatividad e innovaclén y sobre todo de formacién integral %'

Todas estas necesidades lambién pueden llagar a ser causas de rotacion de personal
que sa tienen que tomar &n cuenta por |a empresa, asi mismo exislen necasidades
organizacionales a considerar ya que estas forman el marco de irabajo dentro del cual
88 combinan y se canalizan los recursos para convertirlos en resulladas, por lo lanto
Bain menciona que mediante el andlisis de dichas necesidades se podran desarrollar

* idem,



las basas para un eficaz programa de mejoramiento de |a productividad, a medida que
las nacesidades mas esenciales se satisfacen, se pondrd alencidn en las da los niveles
superiores: exislen 5 niveles:

. Demanda
. Recuraos
. Direccidn
. Eficacia

. Eficiancia.

th & W kh =

1. Neces|dad de Demanda: las organizaciones se forman para satisfacer una demanda
que se prevé o una que ya existe,

2. Necesidad de Recursos; para el cumplimiento de la demanda se requiere da la
disponibilidad de recursos.

3. Necesidad de Direccidn: loda organizacion liene explicita o implicitamente una razén
de ser; ademés de la definicidn de propdsitos debe contar con una direccitn espaci-
fica y dindmica si no el grupo va la deriva.

4, Necesidad de |a Eficacia: lodas |as organizacionas lienen la necasidad de ser efica.
cas o de cumplir con sus resultados,

5. Necesidad de la Eficiencia; no estd relacionada con los resultados sino con lo bien

que sa liega a ellos, mejorar la efectividad equivale a mejorar el desempefio. >

Helr BAIND., op.cit, p 32-34,
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Lo importania es que exista compatibilidad entre las necesidades individuales y
organizacicnales para el logro de los objetivos previamenie eslablecidos; lodos los
miembros de cualquier organizacion buscan satisfacer sus necesidades de éxilo deniro
del trabajo por lo tanto diremos que las organizaciones que sepan reconocer las
necesidades de los \rabajadores y las posibilidades de compalibilidad, se podran
oejores resultadoes y disminuir las causas de rotacion.



Bein ejemplifica ambas necesidades a fravés del siguienia asquama.

Elamentos
-Cumplimiento- 5 -Exilo- de la Pro-
ductividad.
-Reconocimiento- 4 -Resultados-
-Pertenencia- 3 Metas- Direccidn

/ Seguridad \ -Seguridad- 2 -Inversion- / Recursos \

/[

Fisicas \ -Sobrevivancia- 1 -Daseos- / Demanda \

MNecesidades Necasidad Necasidades
Individuales dala Organizacionales
Prioridad



Necesidades de 1a. priofidad. La salisfaccién de las mnecesidades da los individuos
depende de una remuneracion econdmica, per parte de la organizacion depende de la
demanda de sus productos o servicios, por |o lanto capacidad para bnndar emplec a
sus miembros.,

MNecesidades de 2a prioridad: cada empleado necesita estar seguro de que fisica y
econdmicamente no &sld en peligro; la de las organizaciones es la de los recursos que
ha de emploar para satisfacer la demanda., La necesidad individual de seguridad se
axtiende & poder predacir al medio ambiente con clerto grado de sensatez, lo que
permite a la persona eslar libre de ansiedades, La inconsistencia por parte de |a
organizacion y de sus directivos; la falla de comunicacion de las axpeclativas y la
retroalimentacion relacionada con el desempario individual, |a politica de no hacer caso
al trabajador (falta de notificacion score los cambios, favoritismo o discriminacion) se
combinan para crear tensiones par inseguridad.

Necesidades de 3a, Prioridad: se refieren a la inclusion de una persona en las
actividades de los demds, a Ia rafroalimentacién por parie de los miembros del grupo
que confirmen el propio sentide de pertenencia, deben fijarse metas lanto individuales
como de grupo.

Necasidades de 4a Prioridad; la necesidad de saber por parte del empleado que es
importante y que su contribucion puede ser en favar del cumplimiento de metas; por
parte de !a arganizacitn hacer lo que se debe hacer para el logro de resullados. Una
combinacion y una coordinacion efectiva de los esfuerzos individuales tiene un efecto
sobre la calidad y cantidad de los resultados logrados.

Necesidades de 5a, Frioridad: el éxito se define coma la medida en que se logra un

resultado final, es evidente |a congruencia que ewiste enfre los términos éxito y
raalizacion.

L[}



LComo lograr satisfacer al misma tiempo las necesidades individuales y
organizacionalas? Una administracidn paricipaliva haca que todos estén al tanlo de
las melas organizaciones ¥ de |o que se espera de cada uno de ellos; as fuenta
dindmica de informacion comparativa antre &l desempefo real y las metas. Eslo
genera enlusiasmo entre el grupo por encontrar nuevas y mejores formas dae realizar
las cosas. Para desarroilar &l clima organizacional que mds propicia la creatividad y |a

innavacian, el dirigenta debe esiruclurar una crganizacian fiexible,*

Por su parte el Cantre Regional de Ayuda Técnica aporta las siguienies causas: suele
ocurrir que las causas de la rotacion de personal no sean adverlids 8 primera visla;
requieren un poco de investigacion. Cada una de ellas es importante individual y
conjuniamenta para el desenvolvimiento y conservacién de un buen equipo de
empleados.

1. Saleccién.

2. La ubicacian,

3. La oriantacidn, los buenos programas de induccion tienden a hacer que el nuevo
emplaado se slenla comodo y esté informado de lo que necesita saber acerca de la
emprasa,

4, Los sueldos, si los sueldos de una empresa se comparan desfavorablemente con los
de otros an la misma comunidad,

5. Las condicicnas laboralas.

6. La supervisién, no es siempre ficil hallar los puntos débiles y comegirlos, pero
deban corregirse la injusticia, el favaritismo y la disciplina irregular.

7. La capacilacion, si na aprande el trabajo podria ser porque la capacitacion no fue

- |
satisfactoria,

Befr, 'iggg,n_-[_, p. 34-43, .
M oir CENTRO REGIONAL DE AYUDA TECNICA, Direccion del Parsonal para la Capacilacidn
de Buenos Empleadas, p, 254,



Es indispensable elegir al hombre adecuado (nivel de conocimientos, axpariancia,
permanencia) para el pueslo adecuado como un primer paso a seguir, también es
nacesario establecer canales adecuados de informacion, asi mismo de dar una
retribucion justa derivada de un desempefio, responsabilidad, elc; gue implica
deferminada funcién; y llevar a cabo un planeamiento adecuado de puestos nacesarios
para la consecucion de actividades asi como en cuanlo a la definicidn da
raquerimientos larto perscnales | reguisilos gque debe cubrir la persona) como en
cuanto a la realizacion de aclividades inharentes al puesto,

Todo este conjunio de causas por las que se da la rotacidn son importantes, para lo
cual 3@ hace indispensable hacer un andlisis detallado de todas ellas, con el proposilo
de buscar soluciones adecuadas.

Por lo cual Tesla opina lo siguiente: para poner remedio a una rolacidn demasiado
elevada, s necasario seguir dos caminos, cronoldgica y Idgicamenta:

1. Blsqueda y estudic de las causas da rotacidn.
2. Medidas que incidan directamente scbra las causas, asl como sobre sus efectos y
que tiendan a aliminarlos

Los esludios y las investigaciones constituyen la parte praliminar e indispensable de la
accién mas inmediatamente operaliva, la que aclla sobre las causas. Tales esludios
deben llegar:

1. A la observacion do los dalos,

2. A sumedida con criterios uniformas,
3. A su preparacion para obtener conclusiones precisas.
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OBSERVACION DE DATOS. El punlo de parida esia en la observacion de dalos.
Debe ser lo mas analitica posible.  El instrumento base para ia observacion de la
rotacién es un impreso gue permita 1a recogida de datos impartanies de un modo
ordenado y preparado.

LA ENTREWVISTA DE SALIDA. El objeto de ssia entrevista consisle en descubrir las
razones que han detarminado la dimisian. Es necesano eslablecer una atmosfara da
cordialided explicando los metives de la entrevista y manifestanda el hacho de qua |a

emp¥esa se propane conseguin ventaas de lo que diga el entrevistads. 2

En dicha entrevista, la empresa obtiens informacién que pueda ser muy valiosa para
realizar cambios y saber en qué estd fallando y de esa manera poner los medios
adecuados para disminuir 1as causas da rotacidn.

Por olra parte "el dasempedo y satisfaccidn del empleado tienden a ser mejores; si sus

valores encaan bisn dentro da la amw&aa‘.m

Una persona que tiene satisfacciones en la organizacidn en la cual labora. Se puada
dasarrallar adecuadamente dentro de ella, fiene vision a fuluro desempedando con
mayor eficiencia sus actividades, ve como una unidad tanto a los objetivos
organizacionales como los propios.

“Hackman y Lauvwler, investigadoras estadounicensas:

‘Las personas con deseos intensos de satisfacer determina-
das necesdades de cardcter superior 3e desampaian me-
jor cuando se les ubica en puestos con calificacionas allas

B o, TESTA, G., op.cit, p. 489-477.
® p ROBBINS, Stephen, Comporamiento Qrganizacional, p. 111.
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en determinados dmbitos’, Eslos ambitos son:

* Autonomia-responsabilidad por el trabajo

* Vanedad-uso de diferentes habilidades y conocimientos

* |dentificasion con la posibilidad de seguir lodas las fases
de |a labor.

* Retroalimentacidn-informacion sobre el desempedio.

El hombre experimenta una profunda necesidad de saber que

su labor as Wil, dentro y fuera de la wgamzaciﬁn‘_ﬂ

Lo anterior s muy importante ha lomarse en cuenta por parle de la organizacion, de
manera que todos o la mayoria de los empleados se sientan realmente comprometidos
consigo mismos y con la empresa, de esle modo su desempefio ser§ adecuadgo, ya
que fa relacidn trabajador-ampresa es vilal, enfre ambos se establecen ciertas normas,
politicas mismas que deben ser cumplidas por ambas partes, esto con el fin de ser
eficaces en cuanio al logro de los objetivos lanto de la empresa como de los
requerimientos del individuo que labora dentro de ella, por lo tanto diremos que es
necesario lomar en cuenta y adecuar lo mejor posible lanto las necesidades
individuales y las de |a empresa como ya se menciono a través de la pirdmide de
Maslow.

I.4.1 Clima Organizacional.

Otro de los faclores importantes dentro de la rotacién de personal es el clima
organizacional en el cual intervienen el amblente, la filosofia emprasarial, la

" spyd WERTHER B. Willam, et. al, Administracién de Personal y Recursos Humanas, p.
78,
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comunicacidn, el servicio, la calidad, la motivacion y |a productividad por lo cual an
esle apanado se planteara su imporiancia como variables que podrian coadyuvar a

evilar que se dé la rotacidn o en su caso qua sean causas de rotacién de personal al
intariar del ambito emprasarial,

Por lo cual diramas que &l Clima Qrganizacional se refiare al ambiente intarno existenta
enlra los miembros da la organizacién y esta intimamenta relacionado con el grado de
mativacion de sus participantas.

El concepto de clima organizacional comprende un cuadro mas amplio y flexible de la
influencia amblenal sobre |a motivacidn. “El clima organizacional es la cualidad o
propiedad dal ambiente organizacional que;

&) a5 parcibida o exparimentada por los miembros de la organizacidn;

b) influye en su compartamiento®, *®

¥ dentro de esle clima organizacional lambién esisten acliudes favorables o
desfavorables que derivan de la comunicacion, lo cual implica un proceso mediante al
cual se transmiten y se reciben ideas, opiniones, sentimientos entre |as personas,
*cualquier actividad de grupo exige necesariamente ciera comunicacidn entre la gente,
podemaos considerar que la comunicacion es el elemento que hace posible cualguler
forma de organizacidn. Sin ella no existirla la menor comprension, ni coordinacién de

esfuerzos, ni direccidn, ni contral” %

Si los ampleados no conocen cudl 83 |a filosolia de la empresa, la cual implica valores
y misidn, dificimente serdn participes de los objetivos instilucionales y con ello
provocando incompatibilidad de intereses, por 1o fanto diremos que es necesarioc

™ apud GEORGE H. Litwin., Climate and Motivaon, An Expesimental Study, p. 111.
™ GARNER B. Burleigh., Reiaciones Humanas en la Empresa, p. 145
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establecer canales de comunicacion adecuados a los requerimientos organizacionales
8 individuales

William Werther dice que exislen lipos de comunicacién dentro de una empresa;

Comunicac:dn descendente: es la informacién originada en algin punto de ia
organizacion, que se vierte hacia abajo en la estructura jerarquica a fin de informar e

influir. Proparciona también conocimientes a los empleados sobre la organizacion y
rafroalimentacién sobre la manera en que se parciben los esfuerzos, enire varios de los
métodos s& cuentan |os medics impresos, los audiovisuales y televisados vy las
réuniones de varos tipos,

Comunicacion ascendenta: consiste an mensajes originados en personas que desean
informar o mfluit @ olras con nivel |erérquico mas allo, Algunos de los canales

ampleados m4s cominmenia por muchas organizacionas para dicha comunicacién
influyen el corecimiento de mecanismaos de fransmisidn de informacidn como el rumar,
procedimiento para la recepcidn interna da guajas, reuniones de astablacimianto da
didlogo, sistemas de sugerencias y encuestas para oblener retroalimentacién sobra
actitudes,*

Otre aspecto que influye en &l clima organizacional es la Motivacidn de cada uno de los
migmbros de la empresa ya que puede represeniar un faclor clave para que S8
presente un alla tasa de rotacion de parsonal.

Por lo lanto diremos gue la molivacion @5 un deseo inlerno y séle puede surgir de
deniro de |a persona, sin embargo existen circunstancias o condicionas que hacen qua
8l ser humana esteé molivado o no

¥ o, WERTHER B, W., 8L al, op. cit., p. 310-313,
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David Bain dice: que el ejecutivo que estd al tanto de la ratacién, del tartuguismo, de
las husigas y demas resincciones en el rendimiento de sus empleados, esta mas

consciene de |os problemas que significa para la organizacién la hostilidad de los
empleados,

Existen distintes tipes de motivacian:

1. Paor &l miedo: si en una arganizacidn no se cuenta con objetivos o esténdares de
desempafio claros y bien comunicados y con medidas objetivas y uniformes, cuando se
llega a aplicar un castigo slempre surgen las dudas acerca de si fue justo o no. La
aplicacién adecuada y constructiva de un refusrzo negative en el ambito laboral debe
esiar formada por una combinacidn de acliludes y acciones gerenciales, entre las
cuales se incluyen la aceplacion da la responsabilidad del éxito de los subordinados,
asl como la conservacidn de un ambienta de trabajo propicio para el cumplimiento de
los objetivas organizacionales, por lo tanta servird para mejorar e ambienta laboral,
incluyenda |a minimizacidn del costo de los insumas ¥ mano dé obra al reducir la
rotacicn de personal.

2. Por incentivas:. estd basada en el refuerzo positive o recompensa. con incentivos
individuales o de grupo, es dificil calcular con precisidn las recompensas an praparcion
a la contribucidn individual, se traducen en diferencias reales o imaginarias en las
asignaciones de las cargas de Irebajos o de los eguipos por lo lanto puaden
convertirse an fuanta de conlroversias.

La motivacidn por el miedo y a base de incenlivos, pueden resuilar eficaces

tamporalmente,



3. Por el cumplimiento: los empleados que estdn molivados por el cumplimiente
Irabajan debido a un sentido del desafio, del cumplimiento y de! servicio a los demdas
que ellos sienten. Al creer en las personas y en su polencial de mejoramiento, al
directivo fomenia en los empleados que aceptan sus responsabilidades; Cuando se
orientan las actitudes del personal hacia la organizacion, el trabajo, la familia, los
amigos y, sobre todo, hacia &l mismo, se mejora la estructura basica fanio de la
perscnalidad humana como de la organizacidn. El proceso de mollvacion por el
cumplimienic no es facil, es la unica forma de mollvacidn que reconoce que cada
persona es Onica en su género, logra crear oportunidades, reconocer el desampedio,

fomentar el crecimiento y dar apoyo a la expresion ind ividual,®

En cuanto al tercer tipo de molivacion a 'a que hace referencia al aulor, e apoya la
idea en cuanto a que la empresa debe buscar que sus empleados se motiven a través
de cumplir con responsabilidad, discipiing, servicio y calidad las labores
ancomendadas, ahora lamblén esto es parte de una educacin para el trabajo.

Otro aspecto importante a considerar para el clima arganizacional &s 1a CALIDAD ala
cual la podemos definir como Hacer blen |as cosas desde [a primera vez.

Por su parte Bain dice que Calidad es eso que se desea y en el momento gue se
desea, por lo tanto implica proporclonar al cliente productos o servicios gue
concuerdan precisameantsa con sus espacificaciones y expactativas. El "cuando® implica
proporcionar al cliente esc que se necesita con loda oportunidad, por lo lanto se
requiera combinar precisiin y t:p(:u'll.mildm:l.:"‘2

A su vez Larios Gutiémmez expresa que la Calidad es sinbnimo de excelencia y ésta se
identifica con educacion (formal y no formal). La calidad es adecuacion al uso,

Mot BAIND, op. cit,, p. 28-32,
 dir,, ipidem, p. 34.
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disminucién de pérdida, alencidn y servicio, servicio e investigacidn, percepcitn y
respuesta, conformidad con las caracteristicas dal ser humano,  cumplic
aspecficaciones, reaccion infima.  Tanto Calidad como excelencia tienen 2
caracteristicas, I1a sensibilidad y capacidad.

a) Sensibilidad: damos cuenta de los sucesos (veniajas que representa conjuniar
esfuerzos), El desarrollo personal se vincula al querer, necesidad de planear, actuar y
evaluar.

b} Capacidad: de respuesta, da ajuste y de adaplacion.

La sensibilidad puede informamos de cambics que estan por llegar; la capacidad
arienta la adopcién de modelos para responder de marnera adecuada.

Calidad en conocimiantos es ransmisién, as cheequiar la mejor que poseemas, se cifra
&n guerar, pndﬁr y hacer por lo tanta inteligancia y voluntad deben estar cimentados en
la maotivacién y orientadas por la discipling; por lanto el paralelo entre educacian,
excelencia y calidad, se puede expresar asi: Educacidn s asimilacién social y cullural
y separacion individual.*

Un faclor que es inherenta a |a Calidad es el SERVICIO comao parte fundamental del
clima laboral, por lo tanio diremos que saervicio es un bien que se da ¥ que se recibe, ya
que representa |a interaccion entra los individuos.

Por su parle Larios opina: “proviene de Servus qua para los antiguos significaba estar
a las rdanes de olra persona. Servicio es una actitud que procura & bienestar social
y personal”. Se consolidan el querer y el poder para dar una respuesta parsonal, Unica

¥ or, LARIOS GUTIERREZ, Juan José., Hacia un Modelo de Calidad, p. 2-8,
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& irepetible y el sentimiento comunilario es parte inlegral de |a actilud de servicio, esle
sentimienic despiena la estima, el trato respetucso, el interés de participacion, el
desarrcilo de la propia responsabilidad y el reconocimiente proporciona una gran
satisfaccion a quien da el servicio.™

¥ si lo anterior se concatena con ia PRODUCTIVIDAD realmente |as empresas estaran
en la positilidad de lograr sus objelives organizacionales y asi mismo los empleados;
Bain dice "la preductividad no es una medida de la preduccion ni de la cantidad que se
ha fabricade. Es una medida de lo bien que %e han combinado y uiilizado los recurses
para cumplir los resultados especificos deseables’® Por lo tanto diremos que la
productividad no es sdlo el resullado cuantitativo de la produccidn de una indusiria, es
todo un proceso, una manera de actuar cuya consecuencia es gl éxito o fracaso de la
empresa; este conceplo implica la interaccidn de muchos faclores que ya se han ido
mencicnando como: calidad, comunicacién, motivacidn, servicio, amblente laboral, la
capacidad de los empleados, las politicas, etc.

La productividad es un resullado constanie, implica buscar la meiora diaria, fomentar la
actitud de esfuerzo en el personal para que busquen su propio desarrollo y eslo a su
vez s traducird en desarrollo para la organizacidn; por ello la productividad puede
considerarse como el resullado de un procasc educative donde el individuo pone en
juego sus capacidades para alcanzar su perfeccionamiento, Seglin Gustavo
Calzadilla; la produccion es un fenémeno sccial y humanc: social per ser una
condicién para Ia existancia de cualquier sociedad y humano porque a travas de ella el
hombre an ralacidn con ofros hombres transforma a la naturaleza y se transforma a sf
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misma, obleniendo de aguella los bienes que necesila para vivir y enrigueciéndose

culturalmente en y con ase prooean.aﬁ

Par ello la productividad pueds diferenciar al hombre de los animales v asi se deba
entender a |as indusirias, el hombre no 23 una maquina de produccion, a diferencia de
los demas seres, el sar humano se perfecciona con su trabejo

La educacian puedae y debe contribuir al incremento de la productividad fomentando en
las personas el deseo de mejora y de colaborar con e progreso del pais mediante su
buen desempenc laboral; es necesario que las instiluciones escolares se vinculen mas

con fas emprasas y colaboren forjando en los alumnas una “cullura de productividad” o

El sistema educativo @3 8! soporie de |a actividad productiva, por ello, es necaesario que
las escuelas y universidades definan el perfil de los alumnos con base en una
deteccién de las necesidades del sector empresarial; la capacitacién ayuda a actualizar
a los trabajadores en las innovaciones educalivas pero 8s necesaria que las escuelas
también se preccupen por ello,

i1.1.2 Vinculacién Profesién-Desempefio.

Asl como el Clima Organizacional puede Ser una causa para que 5@ presenie la
rotacion, asi mismo el desfasamiento o vinculacion de la profesién con el desempedia
por lo cual diremos que es importante lomar en cuenla el nivel de conocimientos para

¥ ~a) ZADILLA REYES, Guslavo., *Naturaleza e importancia de la productividad®, [n Paquefia

;ﬂgﬂlmg Industria. p. 38
RIVERO MORALES, Samuel,, “E! plan nacional de desarrallo y |a productividad”, [n
TRANSFORMACION, , P. 15,
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ocupar delerminado pueslo ya que por ello existe |a definicion de puesios con basze en
aclividades especificas a desarrollar, con el propdsito de lograr los objelivos
organizacionales, Arias Galicia dice *la seleccidn de personal se define comg  un
procedimiento para enconlrar al hombre que cubra el puesto adecuado, & un costo
tamblén adecuada” *®

En referencia a la cita anterior se menciona, el proceso de seleccidn requiere de varios
pasos a segulr con el proposilo de elegir a los candidatos mds iddneos para la vacanta
en cueslion, sin embargo cabe sefalar que no significa que el proceso sea infalibie al
error y puede llevar a la empresa a costos elevados y mas adn sino se direcciona
corraciamente provocando @l fendmena de rotacion,

Por otra parfe se presenia |a ausenda del binomio escusla industria y enconiramos
que los conocimientos adquiridos en las escuelas de nivel medio superior y superior no
necesariamenta responden a las necesidades de las empresas, lo cual se raduce en
desemplec y rolacion, por lo lanlo el egresado para cubrir sus necesidades bdsicas
(biolbgicas y fisicas) se ve en |a disyuntiva de laborar en pueslos que no coinciden con
su preparacion académica y qué no cubren sus expectativas lo cual puade reperculir
an una desintegracion de objetivos organizacionales y personales.

“Tanto a nivel nacional como a nivel institucional ha existido una separacldn dramatica

enire las organizaciones productivas de bienas y servicios y el sistema educativo”.”

Por lo tanto diremos, que se necesita que las instituciones educalivas cada vez mas se
acerquen a las industrias para conocer sus requerimientos y con base en ello elabarar
los planes y programas para formar profesionistas preparados para enfrentar y
proponer altemalivas de solucidn viables para la emprasa

™ ARIAS G. F., op. cit, p. 257,
* lbigem, p. 189.



I1.1.3 Movilidad Interna,

Otra causa que puede coadyuvar & que e presente el fendmeno de rolacion o a
avilarlo es la movilidad interna, de la cual podemos decir que son los cambios que se
dan al interior de una empresa, “diferenle a la rotacion, pero intimamente relacionada
con ella, es la movilidad interna del personal. Podemos definirla coma: el numaro de
trabajadores que cambian de puesto -sin salir de la empresa- en ralacion con el

ndmero lolal de los que forman un seclor, departamanto, seccion o .|:h|.|.5:|5|t::-"."':J

Segln Welher opina que, la rotacion de labores consisie en asignar lareas cambiantes,
rompe la monotonia ded trabajo muy especializado, porgue requiere el uso de
habilidades diferanies. Saber como desempedar varios puesios mejora la auloimagen
del ermpleado, praporciona ganancias pslcoldgicas y hace que el trabajador se vuelva
més valloso para la n:gun'rza::lﬁn.‘"

Lo anterior denota la importancia que tiene la movilidad de los rabajadores dentro de
la empresa, de alguna manera es un estimulo para las personas puesto que los obliga
a superarse constanlements, asi como esforzarse dia con dia por desarrollar
satisfactoriamenta sus labores, es a la vez una manera de capacitar al personal en
difarantes funciones que lo complementan en el desemperio de su puesla; de esta
forma todos y cada uno de los empleados pusden llevar & cabo su planeamiento de
manara individual en lo que conclemne al desarrollo personal y profesional

Para &l logro de objslivos necesariamenle se requiere establecer un planeamiento
adecuado a las actiones mediatas 8 inmediatas a segulr, sin embargo esta movilidad
debe ser muy bien culdada ya que el continuo cambio de responsable, hace que se
pierda sl seguimiento de las actividades emprendidas.

“ REYES PONCE, Agustin., Administracidn da Personal, p. 166,
1 ofr, WRTHER B, W., et 8, op. il , p. BS,
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“Puesto que cada persona ha de acoplarse a su posicién en |a organizacion, cualquier

desplazamiento dentro de la eslructura significa un nuavo -E]L.IETB‘.‘:

Lo anterior puede infiuir en la rotacion de personal ya que puede darse la falta de
adaptacién al lugar fisico en el cual e encuenira laborando la persona, y esa falta de
adaptacidn debidc a una comunicacién inadecuada credndose un ambiente hostil; por
lo tlanto es importante conocer & interrelacicnarse con el personal de la organizacian,

Por ofra parle diremos que un aspecto relacionado con |8 movilidad es el camblo, “la
emprasa liene que adaptarse a |os cambios externos @ inlemas, ya que para hacerlo
tiena que introducir camhius en sus estructuras. Y eso lleva a muchos individuos a
ocupar nuevos cargos, recibir nuevas responsabilidades, pasar sus antiguas
responsabilidades a otras personas. El individuo tiene que abandonar sus vinculos
con la estructura anterior que ya no existe mas”*® Precisamente para planear los
dislintos cambios que pueden darse dentro de la |nstitucidn, se debe contar con un
inventario de recursos humanos, con la finalidad de cubrr los  objetivos
organizacionales y personales hecho que puede disminuir costos de |a empresa, ya
que se pueds avitar recurrir a olras fuentes para la seleccién de personal, la movilidad
coadyuva al aprendizaje de los empleados y lo puede incitar al desarrollo parsonal y
organizacional,

4 =ARDNER, B. B., op cit.. p. 273, )
% ACHILLES DE FARIA MELLO, Famando., Desarroilo Qrganizacional, p. 48,



Arias Galicia opina "cada organizacidn debe preocuparse por contal con un inventania
de recursos humanos que le permila conocer las ewperiencias, habilidades,
conocimienios, infereses, aclualizacion en el trabajo, elc, de cada uno do los
miembros de la misma, de manera que pueda cubrir los puestos que vayan quedando
vacantes ya sea por renuncias o poer axpans’uﬁn‘.“

“ ARIAS G, F. opgit, p. 171,
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Ii.1.3.1 Promociones.

Las Promociones forman parte de la movilidad interna y para brindar este camblo
deniro d@ la organizacion, hay que tomar en cuenia los resultados obtenidos por parte
de la persona interesada, con el objeto de proporcionar lo justo a cada quien de
manera equitativa, esle es uno de los diversos tipos de camblo gue puedan darse
denira de una emprasa.

La promocidn pedria definirsa de la siguiente manera: *Es el camblo de un trabajador o
empleado a un puesio de confianza qua, por la tanlo, no puede exigirse, al menos con
base en slementos objetivos®

Para proporcionar dichos cambios en cuanto a los puestos, se requiere de un andlisis
prévio de la conducta del empleado, de su éxito o fracaso en cuanto al desarrollo de
aclividades asignadas, asli como puntualidad y otros factores;, es vilal eslo tanto para
la empresa como para el empleado mismo; en Gllima instancia repercute an ambos.

Asl mlamo representa de clerla manera un reconocimiento a su labor dantro da la
organizacion, hecho que moliva a la persona, por lo general todo ser humano busca
superarse constantemente por lo tanlo este tipo de movilidad puede traer ventajas para
la ampresa como para la persona misma.

Segln 'Warlrm, las promociones basadas en al dessempeflo, son aquellas que se
basan en el desempefio relevanie gue una persona cansigue en su puasto.

Un problema asisiba 8n que las parsonas qua loman la decision puedan distinguir an
forma objetiva entre |as personas que han tenido un dasempefio sobresaliente y las

* REYESP. A., op._cit., p. 187.



que no |o han tenido; es importante que la decision se apoye en un crilerio objetivo de

evaluacion del desempefio v no en las preferancias subjelivas del que efectia la
decision

Un segunda problema, lo conslituye e llamadao Principio de Peter  Este princpio afirma
que las personas lienden a subir en la escala jerdrquica hasta alcanzar su nivel de
incompetencia; esta regla aporta un elemento importante: el buen desempefio en un

nivel no s garantia de éxito an un nivel s;upen'-::r."E

Con respecto & lo citado por el aulor, se podria decir que reaimenie es nacesario el
asforzarse por ser objetivos al evaluar todes los momentos de la vida, perc de una
manera muy especial, al brindar o quilar cierto beneficio para delerminada persona
dependiendo de una evaluacion en cuanto a su desempefio

En miltiples acasianes es muy diflcii ser abjelivo, pero |o impartante es acluar siempre
de una manera ética, honrada y responsabie, puesto que el ser humano es
irreempiazable y al cometer algln error pueds traer consecuencias graves,

El ofra Wpo de promacién que existe, segun Werher, es la que se basa en la
antigledad, en algunas siuacicnes o! empleado de mayor antigbedad recibe la
promocidn.  La ventaja de este enfogue radiza en su objetividad, se Dasa en la
necasidad de efiminar los elemantos subjetivos en las politicas de promocion; por oifra
parte, los directivos se sianlen mas presionados para capacilar a su personal ya que

ésle serd promovido eventualmente.”’

Este tpo de promocién, |a ventaja que presenta a8 su objelividad frente a la
subjetividad de la promocion basada en el desempefio; pero quiza el problema que

“ ofr. WERTHER B. B., gl al op. cit,, p. 141,
T cir. idem.
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pueda presentar 8s qué lanta oporfunidad puede lener el personal relativaments
nuevo, qué nivel de expectalivas a fuluro pueden lener dentro de la empresa, sdlo
esparar ser promovidos despues de algunos afos de servir a la misma; lo mas
importante es &l grado de eslabilidad que se tenga dentro de |a empresa misma, paro
hebria que ver en funcidn de qué se puede lograr esa astabilidad.

Lo relevanie as lograr un equilibrio dentro de |la empress, es decir entre personal y
direccion, para ello se deben delimitar responsablemantsa las politicas entre las cuales
sa incluyen las de promocidn y todo lo que implica la movilidad intema.

1.11.3.2 Transfersncias.

Esle otro tipo da movilidad tamblén tiene importancia de manera que %8 proporciona a
los trabajadores, con otras circunstancias y requisitos. Este cambio se da en la misma
linea, al contrario de la promocidn,

“Es al cambio estable a olro puesto que no supone mayor jerarquia ni mayor salario” *®

Warther opina: consiste en un movimiento lateral a un puesto con igual nivel de
responsabilidad, pago y posibilidades de promocion, Los tomadores de decisionas
deben estar en posicion de reubicar sus recursos humanos a fin de hacer frente a los
dasafios intemos y externas, '

“ REYESP. A, op. cil, p. 166,
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Las transferencias pueden aumeniar el nivel de satisfaccidn. En general, siempre que
una parsona sea transferida su nivel de satisfaccién serd directamanta propercional o

|a idoneidad que tenga para el puesto, **

De igual manera que |as premociones, es de Imporancia que este fipo de movilidad
intarna come lo son las fransferencias. sean lratades y proporcionadas con suma
cuidado y responsabilidad, ya que va de por medio la seguridad del empleado, asi
como su nivel de aspiracion y fuluro desempedio exitcso o con lropiezos, lleno de
fracasos al igual que para la empresa, ya que su nivel de eficiencia disminuird y se
vera afactado.

Para proporcionar este cambio an particular siempra se concederd a la persona que
cubra los requisitos para cubrit determinado puesto, y no an funcion de quién lo desea
mas que olro.

Este tipo de cambios que se dan dentro de la empresa, propiclan que exista la
motivacidn en las personas se les remunera de alguna forma por la organizacidn en |a
qué Se encuantran prastando sus servicics, las remunaeracionas no Necesariamente
tienen que ser an un senlido econdmico Gnicamante, pueden ser da distintos tipos
como las clases de movilidad gue se presentan danlro de |a institucidn.  Asl mismo
también existen sanciones en contra de las personas que No cumplan con sus daberas
o infringen alguna de las normas ya establecidas. todo lo anterior deriva dal
conocimiento previo del reglamento interno de trabajo, a los trabajadores les da mas
seguridad el estar enlerados lo que les coresponde por derecho, segin sus
circunstancias, comporlamienta y desempefo; que al conlrario se puade dar un
sentimiento de incedidumbre anta lo dasconaocida

“ cir, WERTHER B. B., gl 8|, op cil, p. 142,
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i1.1.2.3 Ascensos,

Este tipo de movildaed es equiparable a las promociones ya anteriorments
mencionadas, de igual manera sa ofrecen con base an un previa andlisis de resultados
ublenidos por parte del empleada, orevislo hacia dicho cambio, es importante que
dentro de toda organizacién se dé la debida relevancia a dicha movilidad interna, da
manera que se incentive & |os trabajadores para taner perspectivas hacia futuro dentro
de la misma empresa; asi como le da confianza a la persona para segulr con su
desempefic adecuado para e fogro tanmto de los objelivos personales como
institucicnales.

Cuando una parsona &s ascandida se puade generar en él, al principio un prablema de
desadaptacién debido al cambio radical de actividades pero se puede lograr una
adecuada adaptacion a través de |a capacitacidn previa hacia el desempefio de las
nuevas aclividades a seguir por parle de |a persona; asi tambien dicho cambio puede
salisfacer sus necesidades personales & institucionales,

Los ascensas pusden darse en funcion de varios factores, tales coma: tomar en cuenta
la antigdedad del empleado, su edad, caracteristicas persanales, grado de desempefio
realizado a la fecha, apego a las politicas de la empresa, y lo mas impaortante el perfil
del puesto al cual cabria la posibilidad de ascenso. Con base en lodo allo, &l
depanamento de personal puede lener los paramelros adecuados para decidir
ascenderlo 0 no.

El ascansc puade definirse de tal moda:
“Pueden considerarse como el cambio de un lrabajador a

pugstos de mayar impertancia y salario, siempre que esle
cambio de alglun modo le sea debido.
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Los ascensos puedan fundarse, en cuanto a su obligato-
riedad en: a) antigledad del trabajador, b) capacidad del
trabajador, ¢) una combinacion de estos dos alementos” "

Los empleados pueden rendir adecuadamente con base en los estimulos gue se les
den, conforme a sus necesidades y raquerimiantos.

*Cuando los empleados mejoran sus calificacionas comple-
mentan los objetives de su organizacidn. Por ejemplo, al -
inacribirse an un programa de capacilacion o al ofrecerse
para un nuevo puesio, el empleado puede me|orar su gra-
do de calificacibn. Este proceso se traduce an una contri-
bucitn directa a los planes de ascenso internos. Tanto la
experiencia en nuavos puestos como la obtencidn de nue-
vos canocimientos y habilidades constituyen vehiculos pa-

P - 81
ra el crecimiento dal personal®.

De lo anterior, 38 pusde ver la importancia de la capacitacidn, ésla es indispensable

para |a superacién constante de los empleados, aqul se puede conslatar el proceso
educativo como un proceso continue, devivado de ello pueden darse los ascensos.

Dentro de toda organizacion se deban lener en cuenta las probabilidades que pueden
existir para llevar a cabo los cambios pertinentes deniro de la misma, con miras al legro
aficiante de objativos

® REYES P. A, op.clt., p. 167,
" WERTHER B. B, atal, op i, p. 180.
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Por oiro lado se beneficia tanto al personal como a la empresa misma, de ahi la venlaja
de los ascensos.

&



. PROCESO DE CAPACITACION.

En esle capitule hablaremos del tema da la capacilacion considerandolo Importante
para al desamollo de l8s Imstituciones, por lo cual diremos que la capacitacion ofrece a
la persona dinamismao, creatividad en su ambite laboral o que da como consecuancia
eficiencia, eficacia como salisfaccidn de necesidades provocando bienestar personal y
familiar.

La verdadera adminisiracién del recurso humano esta relacionada con la productividad
de la inversion hecha en el capital humane, llamada capacitacion, la cual Rodriguez
Estrada la define como "capacitacidn del adjelivo capaz, y éate, a su vez, del verbo
latino cépere- dar cabida) es el conjunto de actividades encaminadas a proporcionar
conocimientos, desarrollar habilidades y modificar actitudes del personal de todos los
nivales para que desempaiien mejor su traha]n‘_ﬂ

Par lo lanio trataremos de diferenciar los conceplos de capacitacion, adiestramiento y
desamollo, para lo cual vincularamaos las tres &reas de aprandizaje:

CAPACITACION: va encaminada a proporcionar conacimientos a la persana,
por lo cual va enfocada al 4rea cognoscitiva que es la adguj
slcion de conocimlentos tedricos, estd en la esfera del -
tenar,

ADIESTRAMIENTO: estd encaminado a la esfera del hacer de la parsona que
sa refiere al Area psicomeotriz de aprendizaje, busca que
la parsona adquiera destrazas y habilidades en un deter
minado puesto de trabajo.

¥ QODRIGUEZ ESTRADA Mauro, et al , Administracién de la Capacliacién, p. 1.
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DESARROLLO: esta se refiere a |a esfera del area afectiva porque implica
la adguisicion de nuevas actitudas indispensable el querer

Tomando como base los intereses y valores, liene que ver
con el Ser, por lo tanto liena mucha imporlancia ya que va
hacer el conjunto de actividades encaminadas a desarra-
llar actitudes en las parsonas

Por lo cuasl el proceso de capacitacion va concatenado con el

PODER HACER SABER HACER QUERER HACER

¥ como dice Armando Rugarcia: hoy mismo, @l mejoramientc de la calidad y la
productividad en las empresas preductoras de bienes y servicios conslituye una
necesidad cuya satisfaccién depende del grado de preparacidn que tengan tanlo el
personal directivo como el operativo en |as organizaciones, sin embargo los cursos que
se imparten $blo el aprendizaje de conocimientos; pero, jque hay de las habilidades y
actitudes?,

El conocimiento, sobre lodo &l memoristico, no es suficiente para enfrentar los relos
labaralas, profesionales o vitales; el problema de la capacitacidén no es de recursos
gino de sentida: a lo que apunta |a capacitacion no vale la pena.

La efectividad de un programa de capacilacion depende de 2 cosas.

a) Un objetivo pertinante
b) ¥ los métodos para logrario.
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Seria necesario que el objstive de |a capacilacian atendiera Iras asuntos

1, Compransién de conceptos.

2. Desarrollo da habilidades intelaciuales para resolver problamas de
manéra critica y creativa,

3. El refarzamienta de actiludes partinantes para ei desarralio armadnico
0@ toda fa empresa

1.- Conceptos o Conocimientos: Cada vez comprenda mas canceplos relacionados
con sy quehacer para irlog integrando entré 80 y con conceptos de olras areas
rélaclonadas. Esto serla equivaiente a promaover una formacién interdisciplinaria

.- Habilldades: Son aquel potencial humano que s& encarga de aprander y da aplicar
el conocimianto aprendido. Las habilidades inteleciuales esian detrds del pensamiento
critico y cresliva, Pensar criticamente quiere decir ser capaz de escudrifiar la

informacian para extraer (o relevante.

Pensar creativamenta aquivale a ser capaz de proponer alternalivas originales para
resolver un problema, sugenr nuevos caming para hacer las cosas rutinarias ante

cambias en el antorno y mejorar 1o establacido.

La critica cuesliona lo eslablecido, |a creatividad lo wansforma. Sin la critica y la
crealividad, la emprasa se queda quieta, la instilucion se oxida,

3.- Actitudes - Valores: Las actitudes son “lendencias” estables para pensar y acluar

de delerminada manera en busca de un valor, Las actitudes nacen y se refusrzan
cusndo la persona descubre un valor, @3 decir, algo a lo que vale la pena dedicar la



vida o parte de eila. Las aclitudes tienen gue ver con los inferesas, los afectos, los
ideales.

Finalmente el propdsito de ia capacitacion no es diferante que el de la escusla o el de

la universidad: educar.>

Por o lanto diremos que hay una relacién intima enfre capacitacian y progreso de las
inatituciones basados en los objelivos que se persiguen y en los medios adecuados
tomando en consideracion dos aspectos impartanies el PODER y el QUERER.

Estrada opina: i PODER es la esfera de los conocimientos y de las habilidades
técnicas,

El QUERER es |a esfera de las actitudes humanas: motivaclén, solidaridad, empatia,
liderazgo, desec de suparam‘dn.“

5 ofr . RUGARCIA Annamu “Capacitacian: Mito o Posibilidad”; EXPANSION, p. 238-243.
™ i, RODRIGUEZE. M., opclt, p. 5




Eslos dos elementos san fundamentales para gue se dé & proceso de capacitacion, se
gice que &s un procesc porque implica pasos a seguir, mismos gue @ conlinuacién
trataremaos:

DNC

I 4 1
Evaluacidn Planeacion Objetivos
Resullados —— y
1 Saguimienio || Flanes y
FProgramas
Froceso
Administrative
I
|

\ Oela Capaci-
aCion,

Camo

2
Organizacion

Con gué

1.- PLANEACION: as |a fase que la da razén y conlenide técnico a la capacilacisn,

conduce a deferminar gué 3e va a hacer y para ello se liene qua llevar a cabo;
11 cclén de Necesida L.} es la parte madu'ar del proceso de

capacilacidn que nos permile conocer las necesidades exislentas en una em
presa a fin de establecer los objetivos y acciones, Toda necasidad implica
la carancia da un satisfactor, se refiere a la ausencia o deficlencia en cuanto
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a conocimientas, habilidades y actitudes que una persona debe adguinr, -
reafirmar y actualizar para desempefar satisfacloriamente las lareas o -
funciones propias de su puesto.

La efectividad de un programa de capacitacidn no depande exclusivamente
en la calidad de los cursos, sino tamblén de la forma en que se salisfacen
las necasidades de capacitacion previaments delerminados y que contribu-
yen al logro de los objetivos fijados per la organizacidn,

1.2 Definicidn de Objetivos: los objetivos en capacitacién deben fijarse en

funcidn de los objetivos de la organizacidn y en razdn de la satisfaccidn de
necesidades detectadas en el O.N.C,

1.3 Elaboracidn de Planes y Programas: !a elaboracion de programas da -
significado y contenido al plan y consecucidn de |os objetivos, las necesidg
des asf detectadas orientan hacia los contenidos o temas en que seva aca
pacitar,

2.- ORGANIZACION: responde al cémo se va a hacer y al con gué se va a llevar a
cabo; aqui s importante considerar tanto los recursos técnicos, humanos, materiales y
econdmicos para la ejecucion de los planes y programas de capacitacion, es la
logistica de dichos planes y programas traducidos en cursos, alleres, seminarios, etc.
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3.- EJECUCION: es la puesta en marcha del sisterma de capacilacion e implica la
coordinacién de inlereses, esfuerzos y fiempos del personal involucrado (interno y
extarnc) en la realizacion de los eventos, es decir se refiere al Hacer,

4.- EVALUACION ¥ SEGUIMIENTQ: implica la comparacion de lo alcanzado con lo

planeado y el seguimiento se hate con fines de |::‘:1rrlEzu:.c:i|irn_"'5

Todas y cada una de |as etapas anteriormente mencionadas son muy importantes y
sobre lodo para que realmente sea en beneficio de |a empresa y de las parsonas que
laboran en ella, cabe aclarar que no se dice que |a capacilatidn 5ea la panacea para [a
productividad, pero 8i un elemento coadyuvador al logro.

o, PINTO VILLATORO, Roberto., Procesa de Capacitacion, p. 46-56.
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CURSOS DE ORIENTACION EDUCATIVA PARA DISMINUIR LA ROTACION DE
PERSONAL,

V.- Fundamentacidn.

Las empresas de transformacién en México fienen un Jugar predominanie en la
economia de nuestro pais donde cada vez se va esiableciendo un elevado nive! da
competitividad empresarial de modo interno ¥ extemo, lo cual redunda en la bisqueda
da canales mds eficaces para la consolidacion de las indusirias micro, peguefias y
medianas ya que éstas cuentan con un palencial de desarolio iddneo para sustentar el
proceso modemizador da nuestro pals,

La Industria de transformacion cuya principal funcién es precisamenta utilizar materia
prima para su transformacién en productos terminados; requiere necesariamenie de la
participacitn indiscutible de elementos humanos, recursos materiales y financieros, sin
|a combinacién de ambos dificiimente se llegaria al objelivo previamente determinado,

De tal modo que i trabajo eleva niveles de vida, es un proceso mas humano y mds
digno, proceso de modemizacidn de México, lo cual se ve lraducido en capacidad y
compromigo de todos los maxicanos.

Por giro lado |a presencia de conflictos en el dmbito |aboral dafian la productividad,
calidad, el servicio, efc., @8 decir provocanda la presencia del fendmeno de rotacidn de
parsonal de ahi la importancia del andlisis de las causas que originan elevados indlces
de rotacidn, éste puede ser un fenémeno grave tanto para la indusira de
transformacién como para el pals y principalmente para el empleado,



De acuerdo 2 lo anteriormenla cilado, se ha llevade a cabo un diagndstico de las
causas de rolacién de perscnal en una mediana industria con el chjeto de que la
investigacidn documental previamente realizada se apague a la realidad que envusive
& la industria de transformacién, especificamente en Méxica.

Para recabar dicha informacidn y realizar dicha andlisis se procedit a la elaboracidn y
aplicacidn de cuesiionarics y enlrevisias en una industria mediana. Para lo anterior no
se tomo en cuenta edad, sexo, aclividad asignada, escolaridad, departamento. Los
resullades se encueniran mas adelante.
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IV.1 . Qué es la Industria de Transformacién?

Se hace necesano para la investigacidn tratar el punto referente al significada y
conceptuaiizacion que tiene la Industria de transformacion.

La aclividad industrial estd directamente relacionada con el desamolio econdmico,
bienestar general, asi como el aprovechamiento y generacién de recursos; en princlplo,
los agentes productivos y gobierna requieren un conocimiento profundo y permanente
de la realidad nacional e internacional en |a eleccion del cwrso industrial a seguir,

La produccidn es un objetive fundamental del seclor transformacién que se organiza
sobre |a base de agregar valor a las materias primas mediante |a incorporacién de
capital, trabajo y conocimlentos que deriven en [a manufactura de bienes (files y
necesarios para el mercado nacional & interacional,

Airavés del proceso productivo, se genera el capital necesario para su sogtenimlento y
parmanencia, al tiempo que dichos recursos ejercen un efecto multiplicador en la
creacién de nuevos conocimientos, capacitacidn y empleo remunerado,

El sactor de transformacion se ubica como un motor de crecimiento porque mantlene
una relacién constante y dindmica con los sectores primario y terciario.  El
aprovisionamiento de malerias primas, su transformacion y posterior colocacién en al
mercado son etapas de un proceso en gue confluyen los esfuerzos de apgentes
econdmicos, cuya eficiencia depende del manejo productivo de los recursos
disponibles. '

El trabajy constiluye uno de los faclores de la produccién, en & se involucra la
generacion de empleos y la aplicacién consiante de conocimientos y lécnicas. La



capacidad de aporlacion del irabajador el proceso productiva, exige la coberlura de sus

necesidades de alimenlacién, vivienda, salud, educacidn y recreacion.

€l trebajo humaniza y dignifica a la persona cuando permite que cada individuo se
desaralle sin limiles a sus aspiraciones e iniciafiva; &l tismpo dedicado al trabajo
ocupa buena parle de |2 vida de cada persona, de ahl que |a especializacidn de la
actividad ademés de responder a un fin econdmico de la empresa, debs armonizarse
en lo posible con los intereses del trabajador,

La asimilacidn, conformacidn y sistemalizacién de ‘écnicas aplicables al quehacar
industrial, solo puede ser resultado de una vinculacion efectiva entre la empresa y los
arganismos de investigacion, gestidn tecnoldgica y ensefianza.

En el conocimienta técnico se advierte con absoluta claridad el cardcter dindmico de
una industrializacidn flexible y articulada, capaz de seguir el mavimiento del prograso.

Los insumos son la base material sobve la que se aplice capital, trabajo y
conocimientos en &l proceso de produccién de manufacturas,*®

o4 “Tasis de Canacinira para a participacién del sector transformacién en el proceso de
Indusirializacién de México, 1990"., {n PENSAMIENTO INDUSTRIAL, P. 13 a 18,
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IV.1.1 Fis-Fiber Industries, S.A. de C.V.

La derivacion préictica se realizo en una industria de transformacién, perteneciendo al
ramo textil, considerada mediana por su capacidad aclual; se dedica a la compra-venia
y fabricacién de fieltros y rellenos para la indusitia en general,

Cusnta con fres produclos principates: 1) Guatas: fibra de 100% poliester, la fibra
virgen se abre en cardas por medio de peines y se les aplica resina para darle la
consislencia necesaria, con ello se puede hacer colchas, chamarras, ele., 2) cosido de
capilonados: la guata se trabaja de acuerdo a los requerimientos de ancho y Se trabaja
tela sobre tela para hacer colchas, edredones, etc., 3) bondeado: es tela con tela y
guata, todo va pegado aplicando rasina con calor esto es para fabricar brassier o forro
da tenis, etc

Cuenta en total con 178 empleados, los cuales estan divididos en distinlos
departamentos: (de produccion con tres lurnos), (de capitonado con tres lumos), (de
revisado), (de bondeado con 2 tumnos), almacén, empaque, bodega, reparo,
mantenimienio y limpleza, administrativo, cobranza, bodega de herramientas y
refacciones, departamento técnico. A su ver deniro de cada departamento hay
distintos puestos divididos en jerarquias, con base en ello se asignan los cambios de

puesio.

Esta ubicada an |a calle 2 No. 18, fraccionamiento Alce Blanco, Naucalpan, Estado de
México, C.P, 53370,

Sdlo cuenta con la casa malriz no cuentan con ningdn tipo de folleleria que diga a qué
sa dedican, por o tanto la filosofia, metas de la empresa son conocldos en 8l momenio

da ingraso.
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Son 5 puestes de alta jerargula; Direccion General, Gerencia de Pianla; Gerencia de
Produccion; Contraloria; Gerencia de Recurses Humanos.

Existe un reglamente donde se especifican obligaciones y derechos de patrcnes y
trabajadcres Hay capacitacidn a nivel de préctica lo que seria en olras palabras,
adiestrarmiento ya que no bBrindan cursos en cuanto tal, eslo a nivel cperana; a nivel
administrative se dan curses principalmente de comunicacién y liderazge en grupo,

A nivel operario se les da principalmente a empleados de nueve ingraso, los cusles
empiezan como ayudantes generales, se les da adiestramiento sobre |a practica.

Existen Comisiones Mixtas de Seguridad e Higiéne, los instructores que dan dicha
capacitacion son internos {encargades de departamantos importantes) y exbernas como
gl IM35, COPARMEX, CENTRO DE FORMACION ¥ PROMOCISN HUMANA

Se elabora generalmente un programa anual, &l cual se puede extender cuatra aros,
e aclualizan cada determinado pericdo, No existen aulas en cuanto tal, sino que &l
adisstramientc se proporciona en los lugares de trabajo de acuerdo a las necesidades
y posibilidades de Ja empresa. Dan constancia de capacitacion por parle de los
instructores externas no axiste un diagndstico de necesidades

Todo |o referente & capacitacién esta bajo el confrel del Departamento de Recursos-
Humanos; &8s adiesiramiento sobre la marcha.
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IV.1.2 Metodologia de la Detecclién de Necesidades,

Para que se realice la comprobacion de la teoria necesariamente se ulilizan cieros
instrumentos de medician, en este caso, &l cuestionario y la entrevista,

Para analizar |a Rotacién de Parsonal primere se tiene gue conocer el Ambita laboral a

través de algunos conceplos fundamentales, por lo cual se elaborardn dichos
[natrumenios.

Primeramente se requiere del conocimianto de la poblacidn a la que irdn designadgs,
para lal efeclo las pregunias abarcardn aspeclos generales como; edad, sexo,
escolaridad, anfigledad y motivos para ingresar a |a empresa

Postarormente se procederd a investigar si oz empleados conocen los cobjetivos
organizacionales a alcanzar por Fis Fiber y si su conocimiento y desempefio en el
puesto asignade coadyuva en el logro tanto de objetives personales como de la propia
empresa. De igua! manera interesa saber §i todos y cada uno de los empleados son
tomados en cuenta como pare importanta de la empresa, esto a lravés de un
departamenio sumamente relevante en el presente lrabaje de investigacion, dicho
departamento es el de Personal por lo tanlo es necesario cusstionarios en cuanto a la
satisfaccidn de sus requerimiertios de! personal en general; entre los cuales se pueden
mencionar el crecimients perscnal y profesional, asi como cambios de puesio,
incentivos, remuneraciones, sanclones; hechos que pueden derivar en un nivel bajo,
medic o allo de rolacién

Para corroborar lo anteror 9 lomard una muesira representativa de la poblacidn total,

ésla estara integrada por el 25% del tolal de trabajadores, representado por 45
personas de diferentes puestos y departamentos. E| lipo de procedimiento es
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aleatorio, tamanda en cuenta las dreas representativas del personal de |2 fabrica de tal
manera se elegirdn los deparamentos de produccién, capilonado y bondeado,
departamento técnica, departamentc administrative y departamente de limpieza vy
mantenimiento,

Para llevar a cabo la aplicacién de los cuestionanos se pedird a los jefes de
departamento que manden a llamar uno & unc da los empleados del drea, aplicando a
cada uno por separado el instrumenio en un cublcule cerrado v en presencia
unicamente del observador y de la persona en cuestion, para lal efeclo cada
cuestionanio serd andnimo con el proposito de crear confianza y sincendad en la
respuesia; aproximadamenta con duracidn de 20 minutos por persona.

Posteriormente para llevar a cabo las enlrévistas, las cuales se aplicardn al 20% de la
poblacién, representado en 9 personas, se raalizardn en el Area administrativa con al
proposito de mantener algjadas a las persenas del ruido de maquinas; para lograr
mayor sinceridad en las respuestas se raquerird de establecer un rappert inicial, con el
objetivo de obtener conflanza por parte del enfrevistade y entrevistador. Dichas
entrevistas serdn posterioras a la aplicacion de cuestionarios, cuyo objetivo reafirmar la
informacién previamente cbtenida, su duracidn aproximadamente de 10 minutos por
parsona.

Los dalos oblenidos se proporcionardn a la empresa, especificamente 8 la Gerencia de
Personal para que dicho departamento fos utilice de acuerdo a su conveniencia, de
igual manera se les proporcionard el programa de orientacion educativa derivade de
loa resultados antericres.

Para la evaluacidn y procesamiento de resultados se tabulardn todos los dalos

gstableciends frecuencias de acuerdo a cada una de las opcionas incluidas en cada
una de las prequntas, posteriormente se agrupardn por frecuancia relativa obtaniendo
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asl los porcerntajes correspondientas para cada respuesta posible; la frecuencia es el
lolal de resullados obtenidos de una variable, e dalo es cada uno de los ya
mancionarns, i la fracusncia relativa es &l cociente obtenide do cada categoria entra
el tolal de resullados, con el cual se obtienen porceniajes.

Con el propésitlc de gue la informacion de dalos sea mas objetiva y facllite la
comprension, se presentardn graficas de la distribucion de frecuencias por cada item
del cusstionario,

El andlisis e interpretaciin de resultados servird como base para la elabaracién de los
cursos de orienlacion educativa en favor de la empresa misma, ya que stendo el
fendmenc de rolacién de personal un faclor imporiante para la consecucidn de
objetivos organizacionales o en su defecto para el impedimenlo de dichos objetivos,
para &llo es indispensable indagar y conocer las causas de tal hecho ¥ lomar [as
meadidas necasarias.

V.13 Cuestionario.

Se escogid este instumenio puesto que es una herramienta de investigacin, el cual
consisle en una serie de cuestiones que tienen como fin comprobar |as hipotlesis
planteadas, en este caso indagar s hay rotacion de personal y cudles son sus causas.

Las pregunias que contendré el cuestionario serdn de forma cerrada en combinacion
con la farma abierta, cuye objetivo serd oblener la mayor cantidad de informacidn en la
medida de |o posible.



Dicho instrumenio serd aplicado de forma colechiva, =e contestara en la presencia del
investigador para explicar los items que asi lo requieran, con el propdsito de cbtener
informacidn objetiva.

Se seleccionaran preguntas cerradas con el fin de una tabulacidn mads concreta y
facilmente cuantificable, por otro ladg, las pregunlas abiertas con el objsto de obtenar
mayor Informacidn & investigar mas profundamente.

Los dalcs obtenidos se tabulardn y representardn madiante graficas para facilitar su
comprensidn, de igual manera se llevara a efecto respecto a las pregunias cerradas, se
agruparan de acuerdo a respuestas similares con el fin de unificar criterios y facilitar su
tabulacion y representacion, Dicha informacidn se enriquecerd con las enlravislas
posteriores,

A conlinuacian se especifica el ya mencionado instrumento de forma explicita con cada
uno de sus objelivos por pregunta.



CUESTIONARIO.

Objelivo General: Conocer las causas que pueden influir en una alla media o baja
rolacidn de personal.

Tiempo de aplicacidn; 15 minulos.

OBJETWD PARTICULAR ~ QBJETWO ESPECIFICO ~ PREGLINTA NUM DE
FPORE T BREGLNTA
I.Conocer el perfil da la 1.1 Conocer a la poblacidn adad Encabezado
poblacion en cuastidn. en general.
1.2 Indagar &l num. de per- Sexo Encabezado
sonal masculing y femening.
1.3, Conocer el nivel de pre-  Escolaridad Encabezada
paracidn académica del per-
sonal da Fis Fiber.
|l indagar el tiempo de Il.1 Corocer &l Hempo de 4Cudnto 1
pamanencia del par antigliedad del personal, liempo lleva
sonal, dentro de la em- conjuncién con el fendmg laborando pa-
presa y su motivacion no de rotacion. la emprasa’?
para elingresc a ella
1.2 Investigar &l por gué LCus o motivo & 2
s@ingresd a la empresa, ingresar a dicha
emprasa’?

™m



i, Investigar si los ob-
jetivos parseguidos por
Fis Fiber son conocidos
por &l parsonal, asi cg-
mo ias aclividades asig
nadas a cada puesto,

IV.Conocer el grado de
satisfaccidn en cuanio

al logro de objetivos of
ganizacionales y persg
nalas,

V. Obtener informacitn
acerca de la comunica
clén que existe antre -
empleados ¥ depara-
mento de personal.

1il.1 Conocer los objeti--
w05 da Fis Fiber, a través
del personat,

1.2 Andlizar si fuerdn cg
nocidas las aclividades
correspondientes a cada
puesto, de manara anil-
cipada.

V.1 Conocer la salisfag
chin por el trabaejo reall-
zado,

V.2 Saber sl el trabajo
parsonal favorece el -
logro de objelivos orga
nizacionales.

V.1 Conocer las vias -
de comunicacian enlre
los niveles jerdrquicos.

V.2 Saber 8| conoce-
&l depto. de personal,
y 5i son tomadas en
cuanta sus peticlopes.

T

LConoce los obje-
tivos que busca al-
canzar Fis Fiber?

LPreviamente cong
cig las actividades
comespondientas a
AL puesto?

ASe considera satis
fecho por su desem
fio en |2 realizacidn
da sus actividades?

LConsidara que su
frabajo coadyuva en
&l logro de objetivos
organizaclones?

&Como es la comu-
nicacidn que se da

entre usied y su =

jefa?

LEs tomado en -
cuefita como parte
Importante de la -
empresa por &l -
depto, de personal?



V1. Conocer qué tama
movifidad interma exis-
te dentro de Fis Fiber,
y &l e presenta el fe-
ndmeno da rolacidn de

personal.

WI.1 indagar con qué
frecuancia se danlos
cambios de pueslo.

VI.2 Investigar sl se han
presentado altos, medios
o bajos niveles de rota-
cidn da personal asl co-
mo sus posibles causas.

LSon conocidas --
sus necesidades -
ipersonales, laborg
les), por el deplo. de
personal?

LCres qua la empre-
5a ofrece posibilida-
des de crecimlenio -
personal y profesio-
nal deniro de ella?

LDurante & tempo -
que leva en la empn
2@, ha tenido cambios
de puesto?

4 Qué cambias ha te-
nldo dentro de Fis -
Fiber?

4 Cree que el sistema
de remuneracién in--
centivos y sanciones
son adecuades?

4Cree que existe ro-
tacidn de personal -
en Fls Fibar?

LE! ambients laboral
raparcute en la rota-
cin?

10

12

12

14

15



LEnnumere par crden 18
de importancia, las -
CHUSAS QUB Craa us-
ted relevantes para -
que se prezante gl fa
némeno de rotacidn?

4Cres gue sus meta 17

laborates, profesiona-
les se han cubierto?

A continuacion se presenta el formato del cuestionario que se aplicd al personal de Fls-
Fiber Industries, 3.A. de CV.

M



CUESTIONARIO

Los datos que e obtengan serdn manejados confidencialments, dnicamente con fines
meramente educativos.
SEXO: EDAD: ESCOLARIDAD:;

CONTESTE COM SINCERIDAD A LAS CUESTIONES SIGUIENTES, SEGUN
CORRESPONDA. i

1. ¢ Cudnto tiempo lleva laborando para la empresa?

2. (Qué |o motivd a ingresar en dicha empresa?

3. i Conoce los objelivos que busca alcanzar FIS -FIBER?

S| PORQUE
NO PORQUE

4. ; Previamente conocid las actividades correspondientes a su puesto?

8 PORQUE
NO PORGQUE

-u



5. . 8e considera satisfecho por su dasempena en |a realizacidn de sus actividades?

Sl PORQUE
NO PORQUE

6.4 Considara que su trabajo coadyuva en el logro de objetivos organizacionales?

Sl PORQUE
NO PORQUE

7.4 Cémo es la comunicacién gue se da entre usted y su jefe?

COMPARERISMO AUTORITARIEMO
EXIGENCIA EJEMPLO COMFIANZA,

8. Es tomado en cuenta como parte impertante de la empresa por el departamento da
personal?

S| PORQUE
NO PORGQUE

9. ,Son conocidas sus necesidedes (personales, profesionales, laborales); por el
depariamento de personal?

S| PORQUE
NO PORQUE




10. ¢Cree que la empresa ofrece posibilidades de crecimiento personal y profesional
dentro de ella?

S| PORQUE
NO PORQUE

11, ,Durante el liempo que lieva en la empresa, ha tenido cambios de puesto?

SI PORQUE
NO PORQUE

12. ;Qué cambios ha lenido dentro de FIS-FIBER?
a) PROMOCIOMES (es el camblo de un trabajadar o empleado a un puesta de
confianza)
b) TRANSFERENCIAS (23 8l cambio estable a oiro puesto que no supane mayor
jerarquia ni mayor salario)
c) ASCENSOS (es el cambio de un trabajador a puestos de mayor salario)
d) DESCENSOS (consisien en el paso de puestos de mayor importancia y
salario, a olros que suponen caracleristicas infariores)

13, yCree que el sistema de remuneracién, incantivos y sanciones son adecuados?

S PORQUE
NO PORQUE

14. . Cree que existe rotacidn de personal en Fis-Fiber?

S| PORQUE
NO PORQUE




15. ¢ El ambienta laboral repercute en la ratacian?

S PORQUE
NO PORQUE

16. Ennumere par crden de importancia, las causas que crea usted, relevanies para
que s& presente e fendmeno de rotacion

Falla de estimulo salarnial

Seleccidn inadecuada da la persona para el puesto
Ambienla laboral

Congcimienta de objetives perseguidos por la emprasa
Insatisfaccion en o desempefio de aclividades asignadas
Por razones perscnales

Falia de ascensos

Falta de capacidad profesional, por parte del jefe

Falta de interés de’ Deplo. de Personal en usled, como parte
importante de la empresa.

Capacitacidn insalisfactoria

17. i Cree que sus metas |aboralas, profesionales, se han cublerto?

SI PORQUE
NO PORQUE




IV.1.3.2 Entrevista.

E! entrevistador se ayudard a traves de una gula escrita la cual conlrendrd pregunias
an secuencia légica, =in que por ello se desvie Ia alencidn, ne se anolard nada en
presencia del enlrevistado, posteriormente lerminada se escribirdn (as respuestas,

Finalmente se relacionaran con las del cuestionario para obtener imformacidm

completa

A conlinuacion se presentaran las preguntas de la entrevista de manera especifica,

ENTREVISTA

Objetivo General: Ampliar la informacidn cbtenida a través de los cuegtiona--

Q8.

Duracion: 10 minutos,

TIVQ ESPECIF PR PREGUNTA

| Comprobar si realmanie existe Movilidad  Dentro de la empresa ha tenido
Interna, y qué tipo de cambics se danen cambios de puesta?
Fis-Fibar.



TEsis N9 DERE
Sa‘lil?;h 0E LA BidLIOTECA

II. Vizrificar si se ha presentado el fendmeno  ;Ha notado si dentro de |13 empresa

de Rotacidn, en caso afirmative, cusles han s va mucha, poca o nada de gente

sido las causas. a otro trabajo? (Le han dicho por
qus =a van?

lIl. Conocer qué relevancia tiene el ambiente 4 Usted cree que si los empleados
laboral, para que el personal se sienta a gus no 58 sienten a gusto en |a empre-
io laborando en dicha empresa, o al contra-  sa se irfan?

rio se vaya de la misma.

1. Comprobar algunas causas importantes,  ;Usted =e irfa de la empresa si el

si que se presante |a rotacién de personal.  sueldo es bajo, si no hay comuni-
cacidn con sus companseros, 8ino
gaba como hacer su trabajo (por -
qué no le entiende, no esta prepa
rado, no se le capacita)?,

k]



IV.1.4 Resultados.

V.1.4.1 Resultados del Cuestionario.

a) Grafica de Edad:

18 & 20 afios = 19.56% -
21a25afos = 21.73%
26230 afios = 13.04%
31 adSafos = 10.86%
I addafos = 17.39%
41 a45afos = 4.34%
46a50afios = 4.34%
SlabSSafos = 4.34%
Nocontesio = 4.34%
b} Gréfica de Sexo:

Masculing = §9,5%

o) Grafica de Escolaridad:

i concluygron

Primaria = 19.56%
Secundaria = 23.81%

Famenino = 30.4%

Mo concluyerdn

Primaria = 8.69%
Secundaria = B.68%



Preparaloria = 10.568% Preparatoria = 2.17%
Téenica = BEI% Técnica = 0%
Superior = 2.17% Superior = B.52%
No estudio = 2.17%

WNo contesto = 6.52%

1. {Cudnio tiempe leva laborando para la empresa?

Menos de un afo = 17.30%
De1afoasafos = 39.13%
DeSa10afo: = 21.73%
De11a15afies = 10.868%

De 16 220 afos = BED%

De 21 afios en adelanie = 2.17%

1]

2. 4Qué lo motivo a ingresar en dicha empresa?
Cercania = 4.34% Superacion personal = 10 86%
Ganar més dinero = 73.91% Mo contestd = 10.85%

3. ,Conoce los objetivos que busca alcanzar Fis-Fiber?

POR QUE-

Si = 69.56% Proporcionar trabajo = 13.04%
Darse a conocer mundialmente = 2.17%

L1



No =26.08%

No contesto = 4.34%

Se supere el perscnal = 4.34%
Vander, fabricar y distribuir fibras = 39 55%
POR QUE

Mo hay comunicacion = 10.86%
Poco liempo en |2 empresa = 4.34%

Noconteslo por qué = 28.3%

4. ; Praviamenta conccio las aclividades corespondientes a su puasto?

8 = 65.21%

Mo, = 34.78%

POR QUE

Recibierdn capacitacion = 30.43%
Relacién con el departamento = 13.04%
Deseos de aprender = 15.21%

POR QUE

No sabian qué se desempefaba en |a frabri-
ca = 1521%

Falta de comunicacion = 10.86%
Trabajaban en olra cosa = 4.34%

No habian trabajado = 4.34%

No contesto por qué = 6.57%



5.¢.5= considera salisfecho por su desempedic en la realizacion de sus actividades?
POR QUE

Si=T71.73% Les gusla e trabajo v saben cdmo hacserlo = 34.78%
Han sido responsables = 652%
Esuna actividad necesaria = 23.91%
Ganan mas dinero = 12.04%

POR QUE

Mo. 21.73 Falla cportunidad, pueden hacer mas = 13 04%
Buscan otra cosa = 2.17%
La empresa no se fija en su trabajo = 2.17%

Mo contestd = 6.52%

£. , Considera que su trabajo coadyuva en el logre de objelives organizacionales?
POR QUE

Si = 69.56% Todos son un equipo y buscan alcanzar obiji-
livos = 13.04% .
Son parte de departamenlos importanies don-
iro de la empresa = 13.04%
Han astado Iratando de mejorar la calidad y -
productividad = 17.39%
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POR QUE

1]

No = 17.39% No hay arganizacion
No conteslo = 13.04% No conleslo por qué

17.35%
39.14%

7. LCdmo es la comunicacion que se da anfra usied y sy jefa?

Compafierismo = 43.47%
Autorilariame = 6.52%
Exigancia = 15.21%
Elemplo = B.69%
Confianza = 21.73%

Mo contesio = 4.34%

B. Es lomado en cuenta como parte importante de la empresa por el departamanto de
personal?

POR QUE
S = TA.26% Son responsables de departamentos impor--
lantes = 17.39%

S& las han dado olras oporiunidades = 6.52%
Hay cooperacién y comunicacian = B.65%

POR QUE
No = 21.73% E! trabajo lo puede hacer cualqulera = 2.17%

Mo hay contacto directo con ellos = 17.38%
No conteslarén por que = 47.84%



B. (Son conocidas sus necesidades (personales, profesionales, laborales), por el
departamento de personal?

POR QUE

Si = 58.69% Constantemante hay comunicacién con
ellos =32.60%
Saben que pueden desempefiar = 10.86%
Par medio del jefe de turno = 4.34%

POR QUE
Mo = 30.43% Mo sabsn problemas personales, no |es in-
teresa = 17.38%

La empresa no sabe como trabajan = 10.86%
Mo posaen Instrumentos adecuados = 2.17%

Mo contesto = 10.86% No contesto por qué = 21.78%

10, 4Cree que la empresa ofraca posibilidades de crecimienlo perscnal y profesional
dentro de eila?

POR QUE
Si = 60.B6% Las aumentan &l suaido = 13.04%
Dan oportunidad de superarse y ascen—
der =15.21%



No = 26.08%

Mo contasto = 13.04%

Cada dia |2 empresa crece y tiene necesi-
dad de personal = 10.86%

POR QUE

Es= una emprasa pequedta = 6.52%

Mo hay departamento para mujeres = 6.52%
Les dan preferencia a los familiares de los
jafes = 6.52%

Penen topes = 6.52%

Mo contesto por qué = 34.81%

11. 4 Durante el tiempo que lleva en la empresa, ha tenido camblos da puesio?

Si = 56.52%

No = 43.47%

POR QUE

Lo han obtenido per méritos proplo =21.73%
Lo pidieron = 10.86%
Se han capacitado = 23.91%

POR QUE
Mo dan cambio a ofro departameanto= 13.04%

- Es una empresa pequefia = 19.56%
Llevan poco tiempo = 10.86%



12. ;Que cambios ha tenido dentro de Fis-Fibar?

a) Promociones = 4.34%
b} Transferencias = 4.34%
¢) Ascensos = 36.95%
d) Descensos = 4.34%
No conleslo = 47 B2%

13 LCree que el sislema de remuneracién, incentivos y sanciones son adecuados?

POR QUE

51 = 85.21% Dan boletos para despensa = 10.B6%
Mo se ha sancionado a nadie fuera dal limi-
e = 13.04%

Aumenta |a productividad del irabajado = 17.35%
Ayuda ala discipling = 10.86%

POR QUE
No =28.26% Han laborado en compadnias que afrecen
mejores = 10.86%

Nolos hay = 4.34%

No contesto = 6.52% No contesto por qué = 32.85%
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14. §Cree que existe rotacién de personal en Fis-Fibar?

POR QUE
Si = 60.86% La ganle busca mejores salarios =19.56%
Hay genta gue no desempefia bien su fraba-
jo = B.E9%
POR QUE
Mo = 32.60% Han sido slempre estables = 8.6%%

Hay tres tumos con personal calificade = B.69%

Mo conteslo = 6.52% No contesto por qué = 54.37%

15,4 El ambiente laboral repercute en la rotacion?
POR QUE
S =56.52% Existe confianza para realizar el trabajo = 21.73%
La genle se siente a disgusto, si hay pro-
blemas entre ellos = 13.04%
Las transferancias no son agradables para
algunos = 217%

POR QUE

No = 32.60% La gente busca lo que le conviene =4.34%



—

Mo exisla rotacién = 10.86%

Mo contesto = 10.86% Mo contesto por qué =47, 86%

16. Ennumere por orden de importancia, las causas que crea usted, relevanles para
gue se presente el fendmenc de ratacién,

Primer lugar

Falta de astimulo salarial = 73.07%

Seleccion inadecuada de la persona para el puesto = 7.69%
Ambiente laboral = 11,53%

Insatisfaccidn en el desempedfio de actividades asignadas = 3 84%
Razaones personales = 3.84%

Segundo lugar

Falta de estimulo salarial = 10.52%

Seleccitn inadecuada de |a persona para el puesto = 15.78%
Ambients laboral = 15.78%

Conacimienic de objetivos parseguidos por [aempresa = 10.52%
Insatisfaccidn en el desempafio de actividades asignadas = 5.26%
Razones personales = 21.05%

Falta de ascensos = 21.05%



Tercer jugar

Seleccion inadecuada de la persona para el puesta = 12.5%

Ambiente laboral = 12 5%

Falta de conocimiento de objetivos perseguides por |a empresa = 25%

Insalisfaccion en el desempefio de aclividades asignadas = 12.5%

Razones personales = 6.25%

Falta de ascensos = 6.25%

Falla de capacidad profesional, por pare del jefe = 12 5%

Falta de interés del departamento de personal en usled, como pare importante de la
empresa = 12.5%

Cuarto luger

Falia de estimulo salarial = 125%

Saleccidn inadecuada de la persona para el puesto = 12.5%

Falta de conocimienlo de objetivas perseguidcs por la empresa=18.75%

Insalisfaccién en sl desampefio de aclividades asignadas = 625%

Razones personales = 6.25%

Falta de ascensos = 18.75%

Falta de capacidad profesional, por parte del jofe = 6.25%

Fatta de interés del departamento de personal en usled, coma parte importanie de la
empresa = 12.5%

Capacitacidn insalisfactoria = 6.25%

Quinto lugar

Seleccion inadecuada de la persona para el puesto =20%



Ambiente fabaral = §.68%

Insatisfacsion en & desempefio de aclividades asignadas = 13.33%

Razones personales = 13.33%

Falla de ascensos = 13.33%

Falta de capatidad profesional, por pante del jefe = 13.33%

Falla de inlarés del depanamenlo de personal en usted, como pare mportanta de la
emprasa = 13.33%

Capacitacion insatizfactoria = 6.686%

Sexio lugar

Falta de estimulo zalarial = 7.69%

Ambienie laboral = 15.38%

Falta da conocimianio de objetives parseguidos par la empresa = 7.69%
Insatiafaccién en al desempefio de actividades asignadas = 7.69%
Rezones personales = 23.07%

Falte de ascensos = 15.368%

Falta de capacidad profesional, por parte del jefe = 7.69%
Capacitacidn insatisfactaria = 7 65%

apti I

Seleccién inadecuada de la persona para el puesto = 7.69%

Ambiente laboral = 7.69%

Falta de conocimiento de abjetivos perseguidas por la emprasa = 15.368%
Insatisfaccién an el desempefio de actividades asignadas = 30.76%
Razones personales = 15.38%

Falta de ascensos = 7.60%
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Falta de capacidad profesional por parte del jefe = 7.69%
Falte de inlerds del departamento de personal en usted, como parte importanty oe 1a
empresa = 15.38%

Octave lugar

Ambiente 'aboral = 15.268%

Falta de conocimienio de objetivos perseguides por la empresa = 1538%
Insatisfaceidn en el desemperio da actividades asignadas = 768 %

Razones peraonales = 15.38%

Falta de ascensos = 7.69%

Faita de capacidad profesional por parie del jefe =7 69%

Falta de interés del departamento de personal en usted, como parte imporiante de la
empresa = 15.368%

Capacilacién insatisfactoria = 15.38%

MNovena lugar

Ambiante laboral = 7.69%

Falta de conocimiento de objetivos perseguidos por la empresa = 7.69%

Razones personales = 1538%

Falla de ascensos = 7.69%

Falta de capacidad profesional por parte del jefe = 15.38%

Falta de interés del deparamento de personal en usted, como parte importante de la
emprasa = 30,76%

Capacitacidn insatisfactoria = 15.38%



Décimo lugar

Falla da conocimiento de objetivos perseguidos por la empresa = 10%
Falta de capacidad praofesional par parte del jefe = 20%
Capacltacidn insatizfacloria = 70%

17. ¢ Cree que sus metas laborales, profesionales se han cublerio?
POR QUE
Si = 34.78% Les ayudan = 6.52%
Tienen trabajo = 2391%
Se han cumplido = 4.34%
POR QUE
No = 65.21% No les importa la suparacidn del personal = 10.86%
Soaspiras algomds = 1521%
Siguen aprendiendo y quieren ganar mds = 21.73%

Mo es lo que desean = 6.52%
Mo contesto por qué = 10.82%

%



IV.1.4.2 Resultados de Entrevista.

Se aplicardén nueve enfrevistas a personas de distintos departamentos; 1 persona de
mantenimisnto, 3 obreros, 1 jefe de produccion, 2 secretarias, 1 conlador, 1 gerente de
personal.

Las respusstas fuardn las siguientes,

1. ¢Dentro de la emprasa ha tenido cambios de puesta?, 4 cudles han sido?

- Se confima que-sl hay promociones, aspecificamente el nivel obrero opina que
liegan & un lope piensan que no pueden |legar a aspirar a mas.

- Azl mismo 3@ afirmd que si tuvierdn la opcitn de capacitarse podrian ascender més.

2, ¢ Ha notado si deniro de la empresa se va mucha, poca o nada de gerrte a olro
trabajo?. iLe han dicho por qué se van?

- A nivel adminisrativo afirman que no hay rolacidn, pero no saben a nivel obrero
debido a |a falla de comunicacidn

- La Gerente de Personal también afirmd que no existe. Sin embargo a finales del aflo
1989 =i se prasentd debido a que disminuyd la demanda en cuanio a la produccién en
general, por lo que se vierdn en la necesidad de despedir a mucho peraonal,

3 g-,l.hlat} cree gue si 105 empleados no se sienten a guste en la empresa se irfan? (por
el amblente labaraf),



- Afirmarén que al ambiente laboral sl repercute, sin embargo una persona afirmé que
no reparcute porgue en Fis-Fiber hay buen ambiente.

4. LUsted se irla de |la empresa si el sueldo es bajo, =i no hay comunicacién con sus
compaiieros, si no sabe cdmo hacer su frabgjo (por qué no le entiende, no esta
praparado, no s |6 capacita)?

-Afirmardn gue anles que el ambiente sea agradable o no, el dinera sl es faclor
primordial de rotacidn,

-Hicierdn hincapie en que no hay refacion entre nivel obrero y administrativo, no hay
suficiente comunicacion,

IV.1.5 Interpretacién de datos,

La investigacidn 9e llevd a cabo sin problemas por parte de la empresa, ésta no impidid
que sa aplicardn los instrumentos ya mencionados anteriormente, se nos brindardrn
todas las facilldades posibles para poner en praclica la invesligacién, aungue habria
que mancionar que la aplicacién del cuestionario 3@ hizo de inmedialo sin dar lugar &
una prueba pilolo, esto debido a la gran canlided de lrabajo que tenian, por lo que la
Gerenla de Personal nos pidid su aplicacidn en @se momento hecho que de algun
modo repercutid en las respuestas; por otro lado habla en el amblente una gran
incentidumbre sobra la aplicacidn del cuestionario sobre todo en el drea de produccidn
de guatas, hubo que axplicarles a cada uno de los empleados el objetivo de dicho
Instrumento y en ocasionas pregunia porpregunia para ottener datos confiables.
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Meses antes se habla presentado el problema de los despidos, derivado a la baja en la
produccidn por &l aumento de compelitividad en el mercade, hacho que influyo de igual
manara en el clima de desconfianza, crefan, se tomarian represalias en su contra: asle
problema nos lo explicd la Gerente de Personal.

Al principio de la aplicacidn, el jefe de tumo eslaba presente, hecho que reparcutid en
&l nerviosismo del cuestionado; postariorments se relird.

En las dreas de limpieza, mantanimiento y técnica se presentardn algunas dudas en fa
rasolucidn de cuestionarios, en el drea adminisiraliva los resolvierén sin problema
algunao.

Su aplicacién se llevd a cabo en dos dias, 1as enlrevistas sa realizardn posteriormente
a la labulacién y analisis de dalos, con el fin de corraborar la informacién abtanida y
tener infarmacidn conflable.

Para la aplicacion de entrevistas no hubo ningln impedimento. Con respeclo al
cuestionario la poblacién fluctia entre 18 y 25 afios, la menor edad es de 18 aflos y la
mayor 55 afios. La minorla son de 40 affos en adelante, por 1o que se puede daducir
que los rabajadores en general son jovenes. (vergrafica 1)

El sexo que predomina as el masculino en comparacion con el femenino. (ver gréfica 2)

La mayoria concluyd sus esiudios a nivel secundaria y en segundo lugar a nivel
primaria, solamente uno no estudid; a nivel superior solamente uno canciuyd sus
estudios sin embargo los demés tienen esludios a nivel técnico y media superior. Por
lo que se puede deducir que |as personas que decidieron estudiar una carrera técnica
la concluyeron, por ello se puede enlender que se desempefien én dreas de



produccién es decir, desarrollan actividades acordes con su profesién. Por olro lado
pocas personas luvieran la operunidad de estudiar a nivel superior. {ver gréfica 3 y 34)

La mayoria de la poblacidn pertanece al nivel obrera, en al drea de mantenimiento es
donde manos genle existe. (ver grafica 4)

La mayeria tiens de anlighedad en la empresa da 1 a 5 afos, la minorla va de 16 8 21
afios; por lo que se pusde deducir que el personal se sients a gusta en ella.

Lamuestra es predominantements jven, por tanto ez légico que la antigledad también
s relativamente corta (de 1 a Safios). (ver grafica 5)

La mayorla antro buscando dinero y no tienan estudios superiores, por tanio es factible
que no hayan podide seguir estudiando porque necesitaban dinerc, La mayoria se vid
molivada a ingresar, solamante dos personas ingresaron por la cercania, (ver grafica
B)

En cuanto a! conocimiento de objetivos que busca alcanzar Fis-Fioer la mayorla
asegurd conocerles lales coma: vender, fabricar y distribuir fibras; mientras que la
minoria lo negd argumentando gque no hay comunicacién. (ver grafica T)

La mayoria afirmd conocer previamente sus actividades ya gque hablan recibido
capacitacién, mientras qua la minaria contestd negativamente, no sabian qué se

raalizaba en |a fabrica,

Parece que si se induce bian al personal ya que la mayaorla conoce los objelivos da la
empresa y sa les informé previamente acerca de sus actividades, (ver grafica B)
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La mayorla se considera satisfacho por su desempefio en |a realizacien da sus
actividades porque les gusta el trabejo y saben como hacerlo, asi como por ser una
aclividad necesaria mientras que la minoria no, por falla de oportunidad para
desarrollarse laboralmente. Esto se relaciona con su nivel de estudios ya descrito
anteriorments. (ver grafica 8)

Por In.que respecta =i ellos creen que sus actividades ayudan para el logro de
objetives organizacionalas, la mayoria respondid afirmativamenta ya que lodos son un
equipo y parte importante de sus departamentos dentro de |la empresa; uno de los
principales cbjetivos es que han estado tratando de mejorar |a calidad y productividad,
sin embargo es imprescindible aclarar que un porcentaie allo (13.04%) no contestd la
pregunta. Paor olro lado si no conocieran los objetives no hubierdn podido contestar
asl, por lanlo con ésla se reafirma la pregunia correspondiente al conocimianto de
objetivos. (ver grafica 10)

La comunicacion que se da antra los distinlos niveles jerdrquicos en Fis-Fiber es de
compaferismo y confianza en su mayoria, y de autoritarismo en ia minorla; por lo que
se puede deducir que prevalece un ambiente adecuado para el logro de objelivos de
manera gque |as relacionas interpersonales son satisfactorias. (ver grafica 11)

La mayorla considera qua si son tomados en cuenta por &l departamento de Parsonal,
como parte importante de |l empresa ya que son responsables de actividades
indispensables para el éxito de la misma; la minoria conlesté negalivamente
argumentando qua no hay conlaclo directo con ellos; por lo que se puade inferir que
realmante si existe apoyo al parsonal de parte de dicho departamento, (ver gréfica 12)
Asl mismo |z mayoria contestd que sus necesidades (personales, profesionales,
laborales) si son conocidas por el departamento ya mencionado, puesio gque
constantemente hay comunicacién con ellos a través de los jefes; por otra parie |a



minoria aseverd lo contrario ya que segln dichas personas el departamento no sabe
de problemas personales porque no les interesa. (ver gréfica 13)

Lo antericr podria resullar conlradictorio perc esto podria explicarse ya que |as
personas gue contestan negativamente quizé son empleados que par algln motivo no
s& han acercado 8 comunicarse con el departamento o no lo han hecho en el mejor
momento, deduccién gque podrla mencionarse perque es la minoria la gque ha
contestado nagativamania,

Las relaciones laborales son safislactorias porgue hay ambiente de compaferisma, sin
embargo en olras preguntas argumentan gue no hay buena comunicacidn; por otro
lado ésta se reafirma an la pregunta anterior porgue dicen que el Deparfamenio de
Personal s/ conoce sus necesidades.

La mayorla afirma que realmenie la empresa ofrece posibilidades de crecimiento
persanal y profesional puesto que dan oportunidad de superarse y ascender, mientras
que la minorda dice gque no porque &8 una empresa pequefla ademds no hay
departamento para mujares; caba aclarar que &l 13.04% no contestd. (ver gréfica 14)

La mayoria asegurd haber tenido cambios de puesto debide a qua o han obtanido por
mér'ilus propios porguae han side capacitados, una minoria dice que no, puesto Jue 83
una empresa pequeta y por lo tanto no se pueden superar, Hay gque hacer la
gbservacién que la Gerente de Personal menciond gue sl hay camblos de puesto pero
que se llega a un limite por &l mismo nivel de estudios y no pueden subir mas
|erdrquicamente. (ver gréfica 15)

En cuanio a los resuitados de las entrevistas se confirma que sl hay promociones, pera
llegan a un tope, en particular el nivel obrero piensa que no puede aspirar a mas,



La mayorla de los cambics que se han dado dentro de Fis-Fiber, son los ascensos.
Las dos preguntas anleriores se relacionan porgue la mayaria dice que la emgresa al
ofrece posibilidades de crecimienlc y 1a mayoria ha lenido camblos de puesto, una
regfirma a |la otra; ademds en esla dilima pregunita se vuelve a confimar porque
precisamente los cambios que se han dado son ascansos, (ver gréfica 16)

En las entrevistas se afirmd que si tuvieran |a opecidn de capacitarse podrian ascander
mas.

En cuarto al sistema de remuneracién, incentivos y sanciones, la mayoria opina que sl
son adecuados ya que aumenta la productividad del tratejador y no se ha sancionado
a nadie fuera del limite; mientras que la minoria opina lo contrario ya que han laborado
an compafias que offecen mejores, lo cual resulta l6gico puesio que cada empresa
tiene sus propias politicas. (ver gréfica 17)

Por lo que respecta a la rotacion da personal dentro de Fis-Fiber, |a mayorfa opina que
sl exisle porque la gente busca mejores salario, y una minorla dice que no porgue
siempre han sido estables. (ver grafica 18) La Gerente de Personal mencioné que
regimente en dicha empresa no existia rolacion, sin embargo de un tiempo alréds a la
actualidad {1990} si se ha presentado con més frecuencia, de hecho luvieron que
despedirse a muchos empleados porque el nivel de produccién habla bajado
notablemente derivado de la enorme competencia que existe en el ramo (produccién de
fibras), por lo que se vieron en [a necesidad de anular los pagos de horas exira; de ahl
que la mayoria de los cuestionados son ralalivamenta de nuevo ingreso, se dice que
ralativamente porque muy pocos son los’ que apenas lienen meses dentro de la
empresa, por o general estan enfre 1 y 10 afos. Sin embargo en las entrevistas a
nivel administrativo no hay rotacién, pero no saben a nivel obrero debido a la falta de
comunicacidn,



Si hay buenas relaciones laboralas, adecusdo departamento de personal, buen
siztema de remuneracidn, incentivos, salisfaccidn en cuanto 2 13 realizacion de
aclividades, oportunidad de ascensos; es légico que haya baja rotacian,

La mayoria afirma que el ambiente iaboral sf repercute en la rotacitn puesto que la
genle se sienle a disgusto si hay problemas enire elios, la minoria dice que ne Influye
porque no existe rotacion en su empresa y debide a eilo no establacen ésia relacidn
(ver grafica 19). En las entrevistas se afirmd que &l ambiente laboral si repercute, sin
arqharuu una persona dijo, no repercute porgue an Fis-Fiber hay buen ambierte.

En cuanto & orden de imporiancia de |as causas gue hace gue se presente el
fandmenc de rotacidn, en 1er. lugar aparece la falla de estimulo salarial segin opina la
mayorla, mieniras que la minorla dice qus se da por insatisfaccién en el desempefo da
actividades asignadas; en 20. lugar |a mayoria por falta de ascensos v [a mineria per
insalisfaccién en el desempero de actividades asignadas; en 3er. lugar la mayoria que
por falla de conocimiento de objetivos perseguidos por |2 empresa, la minoria por
razones personsles; en 4o, lugar la mayoria afirma que por falta de ascensos, la
minoria por razones perscnales; en 5o, lugar la mayoria gue por Una seleccidn
inadecuada de |a persona para el puesto, la minorfa por uma capacitacidn
insatisfactoria; en Go. lugar la mayor(a afirma que por razones personales, la minoria
que por insatisfaccicn en & desempefic de actividades asignadas; en 7o. lugar |a
mayeria afirma que por insatisfaccidn en el desemperic de aclividades asignadas, |a
minoria que por el ambiente laboral; en Bo. lugar la mayoria que por razones
personales, la minoria que por insalisfaccidn en el desempelo de actividades
asignadas; en 9o. lugar |a mayoria opina que por falta de interés del departamento de
perscnal en el empleado como parte importante de la empresa, la minoria que por falta
de conocimienlo de objetives parseguidoa por la empresa; en 100, lugar por falta de
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capacitacién opina la mayoria y la minoria por falla de conocimiento de objetivos
perseguidos por |la empresa.

En conclusion se podria decir gue el porcentaie mas allo de rotacion se debe a la falla
de aestimulo salarial v la minoria por insatisfaccion en el desempefo de actividades
asignadas (ver grafica 21). Es'o mismo se confirmd en las enirevistas, una persona
afirmd que antes qua & ambients sea agradable o no, el dinero 3i es factor primordial
da rotacian,

En o que respacta a sus melas personales, profesionales upinalla mayoria qua no se
han cubierto debldo a que aspiran algo mas, siguen aprendiando y quieren ganar mas,
mieniras que |a minoria dica que por lo menos tienen trabajo (ver gréfica 20).

As| mismo se observd a ravés de |as entrevistes que la comunicacion no es adecuada,
no existe integracién enire &l nivel administrativa y el nivel obrero, cada guien se
preccupa de si mismo 8in importar mas,

Hace poco se establecid un programa de cooperacidn, se hizo una junta a nivel
directive en donde se establecit dicho programa debido a los problemas gue han
tenido actualmente; ha bajado mucho la produccion debido a la enorme compelitividad
qua hay en el drea, No hubo ninguna evaluasion de dicho programa.
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IV.£ Gursos ge Unentacion Educabiva.

Hace reterancia a un irabaio que no 5e apicara y evaluara en el desarrolio de 1a less,
sg qQuedara a nivel de diseno; representa una aporlacion prachca al ojercicio
protesional de la Pedagogia,

La evaluscion no S& podra hacer debido al hempo que levaria en cuanto a su
aplicacion

Dichos cursos se quedaran a nivel de propuesta de capacitacion derivadcs del marco
tedrico y estudio de campo realizados a lo largo de 1a tesis,

El por qué se eligio este ipo de defivacion practica, por el hacho de acoplarse a |as
necesidades de la empresa en cuestidn, sobre lodo, concierne a la Pedagogla el
proceso educalivo en el &mbito empresarial,

Un curso asta constiluido por elementos diddclicos que coadyuvan al logro de objelivos
previamente establecidos, para |a planeacion, realizacion y ejecucion del proceso de
ensefanza-aprendizsje; tomanda en consideracidn las caracleristicas de los
educandos a los cuales estan dirigidos. En esle caso se propondran niveles
jararquicos,
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ANEXOS

GRAFICAS DE RESULTADOS OBTENIDOS



Enumere por orden de importancia, las causas que crea usled, relevantes para que se
prasente ] fendmeno da la rolacion.

LUGAR CALSAS PARTICIPACION
-Falla da estimulo salarial 731
-Saleccidn inadecuada de |a persona
para al puesio, 1.7
Primar lugar -Ambienta laboral 15
-Insatislaccidn en el desempeno da
actividades asignadas. 38
-Razones parsonales 38
-Falta de estimulo salarial " 108
-Geleccidn inadecuada de |a persona
para &l puesto 158
-Amblente |abaral 15.8
Segundo lugar -Conocimiento de objelivos parsegui-
dos por la empresa. 105
-Inzatisfaccion en el desemperio de acti-
vidades asignadas. 53
-Razones parscnales 211

-Falta de ascenao 211



Tercer lugar

-Seleccitn inadecuada de la persana -
para el puesta,

-Ambienie latoral

-Falta de conocimiento de objetivos per-
seguidos por la emprasa

Insatisfaccicn el el desampefo de acti-
vidades asignadas.

-Razones parsonales

-Falla de ascenso

-Faita de capacidad profesional, por parte
del jefe.

-Falta de inlerés del Depto. de Personal en
usted como parte importante de la empresa.

125
12.5

150

12.5

6.3

63

12.5

Cuarto Lugar

-Falta de estimulo salarial

-Sefaccidn inadecuada de la persona para
al puasto.

-Falta de conocimiento da objelivos perse-
guigos por la amprasa.

-Insatisfaccion en al desempedo de activida-
des asignadas,

-Razones personales

-Falta de ascenso

-Falta de capacidad profesional, por parte
del jefe.

-Faita de interés del Depto. de Personal an
usle, como parte impartante da la emprasa.

" Capacitacion insatisfactoria

18.8

63

63

18.8

6.3

12.5
8.3
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-5eleccion inadecuada de la persona para

el pussto, 200
-Ambianie laboral 6.7
-Insatisfaccién en &l desempefio de activida
des asignadas 133

Ouinto Lugar -Razones personales 133
-Falla de ascanso 1313
-falta de capacidad profesicnal, por parle

del jefa, ; 133
-Falta de interés del Depto. de Personal en
usted, como parle imporante de la empresa, 1313
-Capacitacion insatisfactoria 6.7
-Falla de estimulo salarial 7.7
-Ambienie laboral 154
+Falta de conocimiento de objetivos perse-
guidas por la empresa, f.7
-Insatisfaccion an & dasempedio de activida-

Sexto Lugar des asignadas. r
-Razcnes personales 231
-Falla de ascenso 154
-Faita de capacidad profesional, por parte
del jefe, ? 77

-Capacitacion insatisfactoria 7.7
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. -Seleccién inadecuada de la persona para

el puesta. .7
-Ambiente laboral [}
-Falta ge conocimiento de abjetivos perse-

guidos par la emprasa. 15.4

Séptimo lugar -Insatisfaccion en ol desempefio de activi-

dades asignadas 0.8
-Razones personales 1.7
-Falta de ascanso 17
-Falta de capacidad profesional, por parta

del jefa, 154
-Falia de interés del Depto, de Perscnal en
usle, como parte importante de la empresa. T
-Ambiente |aboral 15.4
-Falta de cenocimienta da objetivos perse-

guidos por |a empresa. 154
-Insatisfaccién an sl desempefio de activi-

dadas asignadas. 7.7

Octavo lugar -Razones personales 154
-Falta de ascenso 7.7
-Falla de capacidad profesional, por pare

del jefe. ' 7.7

-Falta de interés del Deplo, de Personal an
usled, como parte imporiante de |a empresa. 154

-Capacilacitn Insatisfactoria 15.4
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GRAFICA 4
GRAFICA DE PUESTO
(PORCENTAJES)
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GRAFICA 6
Que lo motivo a ingresar
en dicha empresa?
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GRAFICA 8
Previamente conocio las actividades
correspondientes a su puesto?
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GRAFICA 10
Considera que su trabajo coadyuva en el
logro de objetivos organizacionales?
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GRAFICA 1
Como es la comunicacion que se da entre
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GRAFICA 12
Es tomado en cuenta como parie importan-
te d/| empresa p/el depto. de personal?
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GRAFICA 13
Son conocidas sus necesidades (pers. y
profes.), por el depto. de personal?
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GRAFICA 14
Cree que la empresa ofrece posibilidades
de crecimiento personal y profesional?
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GRAFICA 16
Que cambios ha tenido dentro de
FIS FIBER?
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GRAFICA 17
Cree que el sistema de remuneracion,
incentivos y sanciones son adecuados?
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GRAFICA 18

Cree que existe rotacion de personal
en FIS FIBER?
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El ambiente laboral repercute en la
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GRAFICA 20
Cree que sus metas laborales y profesio-
nales se han cubierto?
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CURSOS DE CAPACITACION.

CURSOS DE CAPACITACION PARA DISMINUIR EL FENOMENO

DE ROTACION DE PERSONAL



Nombre del Curso: IND N A FIS-FIBER IN

Dirigido & Todo sl Personal

Duracién: 8 hrg.

FiS-FIBER | TRIE A de .'U'.- CAMN METAS, MISION

Objetive Gral:

EILOSOFIA Y FINES DE (A EMPRESA, PARA EL | OGROS DE L OS OBJETIVOS ORGANIZA—
CIONALES ¥ PERSONALES.



MNonbre del Curso: INDUCCION A FIS-FIBER
Duracién por tema: 3 horas 20 minutos

Objetivos Particulares:

finali el

ctura de Fis-Fiber.

Objetivas Contenido yio Método/ Apoyos
Especificos Actividades Técnicas Didacticos | Evaluacion | Parcial _Tatal
-El instructor aplicars  una |- Participativa 10 1o
dinamica de presentacion para
establecer el reppont.
- El instructor expondra el obje- |- Expositiva - Rotafolio o 200
tivo, metodologia y normas del
curso.
1. El participante cg |- El instructor expondra el tema. |- Expositiva - Acetatos -Pregun- 20 40
nocera la historia, tas dirigi-
objetivos de  Fis- das.
Fiber.
2. El participante |-E| instructor expondra el tema, |- Expositiva -Pizaron, ro |-Cuestiona| 20 1hr.
identificara 1a Mi- tafolio. fig.
sion y filosofia de la
empresa.
RECESO -0- -0~ -0- -0- 20 1.20'
3. El participante |- El instructor expondra el tema. -Corrillos -Mota lécni- |- Porob— |2 hrs izo
mencionara las poli- ca de poli- | servacid
ticas de Fis-Fiber. ticas de Fis | del instruc
Fiber. tor.




MNombre del Curso: ]EDL}QQ_IQN A FIS-FIBER
Duracidn por Tema: 4 horas 40 minuins

Objetivo Particular: Al

finali

Objetivos Contenido yfo Métodal Apoyos

Especificos Actividades Técnicas Didacticos | Evaluacién | Parcial _Tatal
4. El participante co-|- El instructor expondra el tema - Expositiva - Magnelogra- 40 4hrs,
nozcala organizacidn |- El participante identficard la imporan fo.
y estructura de la em- | cia de su posicitn dentro del organi- |- Participativo |- Magnetogra- an 4:30'
presa, grama de |a empresa. fo.
5. Bl participante iden |- El participanie mencionard sus activi- |- Participativo
Uficara las actividades | dades, - Hoja de pa-
comespondientes a su pal, 20 | 450
puesto
COMIDA =0~ -0- -0- inr. | 550
8. El participante iden |- El instructor junto con &l Jefe de Per- |- Expositive -Perfiles dal - ihr. | B:50°
tificard las actividades | sonal mencionara las actividadas con puBstos.
comespondientes a su| tenidas en el perlil del puesto.
puesio. -
7. El participante visi- |-El sinstructor guiara la visita, - Expositivo -Instalacioneas 45 735
tara las instalaciones
de Fis-Fiber Indus- - Participativa
tries, S.A de C V.
CLAUSURA - El instructor entregard Constanclas - Constandas 25 8:00

de participacion. hrs.




Nombredel Curso; LA INCENTIVACION EMPRESARIAL ¥ RELACIONES HUMANAS

Dirigido a: de e i de Araa

Duracion; 9 horas

Objetivo General: AL FI IZAR EL LOS PARTICIPANT
INCENTIVACION EN EL DESEMPERND - SATISFACCION EN EL LOG = LOS

ORGANIZACIONALES ¥ PERSONALES,




Nombre del curso: La Incentivacion Empresarial y Relacions Humanas
Duracion por tema: 2:40

Nombre del Tema: wﬂﬁ_ﬂﬂx_._
Objetivos particulares: ici g

Obletivos
Especificos

Contenido ylo
Actividades

Apoyos
Didacticos

Evaluacion

Parcial

- El participante
identificard cudles
son las necesida—
des personales.

- El participante -
identificars cudles
son las necesida —
dées organizaciona-
les,

- El participante —
vinculara las neca-
sidades organiza-

cionales ¥
personales, me-—

diante un asguama
grafico, escrito,etc.

RECESO

= El instructor expon-
dra el tema

- El instructor expon-
dra al tema.

- Bt instructor guiard
al participante,

- Expositivo

- Participativo

- Acelalos, retro-
proyector,

- Acalatos, retro-
proyector.

- Hojas de rolafolio
- Rotafolio.

1 hr.

1 hr.

1

2hbrs.

2:30

240




Nombre del curso: LA INCENTIVACION EMPRESARIAL Y LAS RELACIONES HUMANAS
Duracién por tema: 3:00 hrs.
Mombre del Tema: Motivacidn

Objetivos particularas: Al finali

Objetivos

- El participante -
identificara los fi—
nes da la mativa-
cion.

- El participante —
analizara los dife-
rentes tipos da —
incentivacian,

COMIDA

| Especificos |

Contenido yio Métodos/ Apayos

Actividades Técnicas Didacticos | Evaluacién | Parcial _ Total
- El instrucior expondré | - Expositiva - Pizarran o 320
€l lema
- El instructor arganizara |- Corrillos - Rotafolio -Observa— | 1:30 4:50
carrillos y lo supervisara citn del ins-

tructor,
- El participante expon— |- Participativa
dra sus conclusiones.
-0 - -0 - - 0- -0 - 1hr. S50




Nombre del Curso: LA INCENTIVACION EMPRESARIAL Y LAS RELACIONES HUMANAS
Duracion por Tema: 1:30
Nombre del Tema: Relacionss Humanas

Objetivos Particulares: J

nes interpersonales -
de las relacionas in—
[tergrupales.

Objetivos Contenido yfo Mélcdos! Apoyos

Especificos Actividades Técnicas Didacticos | Evaluacion | Parcial  Total
- El participante idan (-El instructor proyectara |- Expositiva - Television,- | -Preguntas -| 40° 6:30
tificara la importancia | un video alusivo al tema vidocassele- |dirigidas a -
de las relaciones hu- ral, pelicula, |los participan
manas como necesi- tes.
dad de peftenencia.
- El participante iden |-El instruclor propiciara |- Lluvia de ideas |- Rotafolio ao 7:00
fificard la repercusién (una lluvia de idaas.
que tiena la rotacion
en las relacionas la-
borales,
- El participante dife- |- El instructor expondra |- Expositiva - Acatatos - Pregunilas 20 T:20
renciard las relacio— | el tema. dirigidas.




Nombre del Curso: LA INCENTIVACION EMPRESARIAL Y LAS RELACIONES HUMANAS
Duracién por Tema: 1 hora 40 minutos
Nombre del Tema: AMBIENTE LABORAL

Objetivos particulares.

Al finalizar el fema e

participante comy

£n el desempeno de las parsonas

[OBetives
Especificos

- ldentificara los factp
res ambientales que -
repercuten en la efi—

ciencia del desempe-
no.

- Identificara los prin-
cipales circunstan—
cias negativas que im
piden un ambiente [a-
boral agradable.

o | ACtVIdacHs

LContanido yio

- El instructor coordinara
una [luvia de ideas.

- El instructor proyectard
una pelicula alusiva al -
tema.

- Entrega da Caonstan—
cias,

cidn,

Metodo/ ApDy0s
| Técnica _ | Didécticos | Evaluacién | Parcial Total
-Luviadeideas |-Rotafolic  |-Observacion| 400 | 800 |
- Expositiva - Television |-Participacitn| 40 8:40
- Participativa - Videocas- |de los alum-
setera. nos.
-Peliculas -
Mal,
-Participativa Constancias 20 9:00
de participa-




Mombre del Curso: LA COMUNICACION LABORAL
Dirigido & Supervisores Subgerenles, Gerentes

Duracién: 7 horas 30 minutos

Objstivo General: AL FINALIZAR EL CURSO, LOS PARTICIPANTES IDENTIFICARAN LA REPERSUSION DE LA
COMUNICACION EN LAS RELACIONES INTERPERSONALES.




Nombre del Curso: COMUNICACION LABORAL
Duracion por Tema: 2 horas 20 minutos
MNombre del Tema: ;Qué es la Comunicacion?

lizar el tema el ic

Objetivos particulares:

Objelivos Contenidu yfo Métodos! Apuoyos
Especificos Actividades Técnicas Didécticos Evaluacion | Parcial  Total

- Bl participante iden | - El instructor ex — |- Expositivo - Pizarmdn 30 K1)
fificara cada uno de | pondra el lema - Magnetfgrafo
los elementos de la
comunicacion y sus -
funciones.
- El participanie men- | - El instructor reali- | - Lluvia de ideas | - Rotafolio - Preguntas 40 110
cionara |os diferentes | zara una lluvia de - Pizaman dirigidas.
lipos de comunica — |ideas
cidn.
- El participante expli |- El instructor for- |- Discusién en — ihe | 210
card los diferentes ba | mard los grupos y | peguedios grupos.
rreras de la comuni— | supervisard
cacion.

RECESO -0- -0- -0- -0- 0| 220




Nombra del Curso: COMUNICACION LABORAL
Duracién por Tema: 3:30

Nombre del Tema; Comunicacidn Qrganizacional
Objetivos Pariculares: Al finalizar el o &l partici
rior de la empresa.
Objetivos Contenido yio Métodos/ Apoyos

Espacificos Actividades Técnicas Didécticos Evaluacion Parcial Total
- El participante iden- | - El instructor pro- | - Expositiva -Talevisian, videa |- Comentarios - | 30 2:50
lificard la comunica— |yectard un video - |- Lluvia de ideas |- Pizarron de los partici—
ciin como punto bds] | alusivo al tema. pantas.
co en las relaciones - | -
humanas.
- El participante reco- | - El instructor super | - Dramatizacién - Cada equipo 1hr. 350
cerd la importancia - |visara la dramatiza- dara sus obser-
de las relaciones en - | cion del tema. vaciones.
el frabajo y como me-
dio de vida.
- El participante man- |- El instructor ex— | - Expositiva - Acetatos 1 hr. 4:50
cionard los diferentes | pondrs el tema.
tipos de comunica—
clén gentro de la em-
presa.
COMIDA -0 - -0- -0- -0 - 1 hr, 5:50




Nombre del Curso: COMUNICACION LABORAL
Duracion por Tema: 7:30

Mombre del Tema: Repercusion de la comunicacion en |a
Objetivos Particulares; A i

apercusion de la comuni-

Objativos Contenido yio Métodos | Apoyos
Especificos Actividades Técnicas Didacticos Evaluacidn Parcial  Tolal |
- El participante defi- |- El instructor ax- - Expositiva - Acetatos -Participacion 20 6:10
nird gue son las rela- | pondra el tema. de los asisten-
chiones laborales. les,
-El paricipante eva- |- El instructor apli- |- Participativa - Popotes, cartuli 40 650
luars la importancia | cara una dinamica na vasos y diu- |-Observacion
del trabajo an equipo. | de trabajo en aqui- rex del instructor.
po.

- El participanta indu- | - El dinstructor ma- |- Lluvia de ideas |- Pizamon, rota- 20 710
cird la importancia de | nejard una lluvia de folio.
la satisfaccién de ne- |ideas.
cesidades organiza-
cionales y parsana-
les

CLAUSURA - El instructor entra - Conslancias 20 7:30

gara Constancias
de participacion,




CONCLUSIONES

1. El abjetive de estudio de la Pedagogia, es el perdfeccionamiento del ser humano en
todos los ambitos en el que éste se encuenira; sobre lodo actuaimente en el sentido de
praparar el personal de manera que se aleve el nivel de calidad para un mercado
competitivo y exigente. Por ello el padagogo puede ejercer siempre en donde exista un
hombre, fomando @n cuenla sus caracteristicas individuales con miras a alcanzar el
bien individual por ende &l bien comdn.

2. La educacidn es un proceso conlinuo que puede preseniarse a lraves de sistemas
formales e informales, tomando a la persona como agente de cambio, dentro de Fis-
Fiber la daficiente comunicacién repercute negativamente en el desarrollo laboral de
los empleados.

3. Precisamente como &l hombre es agente de cambio, constantemente esta buscando
medios que le leven a superarse en todos los sentidos, es por ello se nola un
resentimiento @n los trabajadores de Fis-Fiber, la empresa no les proporciona las
oporlunidades para crecer; ocasionando el fendomeno de rolacion de personal ei cual
puede ser un desequilibrio en la organizacidn de la empresa.

4. Como ya se vio a lo largo del rabajo de investigacidn, existen mullilud de causas
que originan se presente la rotacidn; de todas ellas las que se presentan con mayor
frecuencia en Fis-Fiber son: falla de estimulo salarial, falla de ascensos, falta de
conocimienio de los objetivos perseguidos por la empresa (comunicaclon), falta de
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interés del Deparlamento de Parsonal en el empleade -como parle importante de la
empresa, capacilacidn insatisfactoria.

5. Todas estas causas hacen que la eficiencia disminuya credndose conflictos dentro
de la empresa asi como la imagen institucional se vea afectada; impidiendo a! logro de
objetivos arganizacionales y personales,

6. No se quisre decir que la rotacidn sea del todo negativa, puesto que estd en su
derecho la persona de buscar nuevas oportunidades, muchas veces beneficia a la
ampresa, le permite contratar gente con nuevas ideas que permitan elevar el nivel
competitive, No as mala siempre y cuando no salga de su confral.

7. Como ya se menciono la empresa debe buscar elperfeccionamiento de su personal
a ravés de procesos formales como podria ser la capacitacidn, aungue en Fis-Fiber se
llega a presertar la movilidad interna hacia el personal, no se da capacitacidn
necesaria para el desempefio de nuevas funciones.

8. No sa pratende afirmar que |a capacitacidn es la Unica solucidn para contrarmastar el
fendmeno de rotacién, pero si mencionar que puede ser un medio adecuado para la
satisfaccion de necesidades parsonales y organizacionales, sin embargo hay que
sefialar que en Fis-Fibar definitivamente al proceso instruccional no va a rameadiar la
principal causa de rotacidn, siendo esta la falta de estimulo salarial.

9. En la empresa gue se llevd a cabo el esludio de campo, como se puede constatar an
la presentacion de resultados no es que se dé un alla rotacidn de personal, sim
embargo se dan casos an los que el personal tiene |a necesidad de perfaccionar sus
conocimientos, habilidades, por ende desarollarse aln mas.
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10. La hip&lesis de trabajo no se logrd del tedo, pussto gue las causas preseniadas no
fuercn |as que se dieron en Fis-Fiber, sin embargo el objetivo general de 1a lesis si se
alcanzd de manera que se prasentaron las causas que dan origen al fendmeno de
ratacian, manejadas por aulores expuestos.

11. Asi mismo la hipotesis no se logrd, porgue no se pudo aplicar [a prueba piloto con
anterioridad, impidienda planear fos instrumentos de medicidn a las caracleristicas da
la muestra.

12. La planeacién de log cursos de capacitacion fue una buena propuesta para cubrir la
necesidad que se liene de preparar al personal en cueslidn, sin embargo cabe aclarar
que serd necesario tomar otras medidas para evitar 'a rotacion da personal.
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Conclusidn Sintética,

La rolacién de perscnal impide el logro de objetives organizacionales y afecta la
imagen institucional an &l mercado productivo,

Como profesional de |a educacion interesa este fanomeno, ya que repercute en la labor
del ser humana al interior del ambito laboral y siendo la educacidn un proceso de
desarrollo conlinuo, 'odo lo que incide en &l individuo de manera directa o indirecta
influye en su perfeccionamiento individual y en el Ingn';i del blen comin de |a
comunidad gue |e rodea.
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