\ UNIVERSIDAD LATINOAMERICANA
| @ ESCUELA DE CONTADURIA Y ADMINISTRACION

LA IMPLEMENTACION DE LA REINGENIERIA PARA LOGRAR
LA EFICIENCIA EN EL PROCESO DE RECLUTAMIENTO
Y S8ELECCION DE PERSONAL EN UNA EMPRESA
'DE PANIFICACION

T E S I S

CON LA FINALIDAD DE OBTENER EL TITULO DE
LICENCIADC EN ADMINISTRACION
Q U E P R E S E N T A
ARMANDO | LE _VINSON _ROVIRA_

ASESOR INTERNO: LA. BIBIAN: RODRIGUEZ CABALLERO

i TES1S CON |
FALLA LE ORigBlol o F. JUNIO DE 1996

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN



e e

Universidad Nacional - J ~  Biblioteca Central
Auténoma de México -

Direccion General de Bibliotecas de la UNAM
Swmie 1 Bpg L IR

UNAM - Direccion General de Bibliotecas
Tesis Digitales
Restricciones de uso

DERECHOS RESERVADQOS ©
PROHIBIDA SU REPRODUCCION TOTAL O PARCIAL

Todo el material contenido en esta tesis esta protegido por la Ley Federal
del Derecho de Autor (LFDA) de los Estados Unidos Mexicanos (México).

El uso de imagenes, fragmentos de videos, y demas material que sea
objeto de proteccion de los derechos de autor, serd exclusivamente para
fines educativos e informativos y debera citar la fuente donde la obtuvo
mencionando el autor o autores. Cualquier uso distinto como el lucro,
reproduccion, edicion o modificacion, sera perseguido y sancionado por el
respectivo titular de los Derechos de Autor.



DEDICATORIAS

A mi Madre;

Por el apoyo y cariilo incondicional, por transmitirme ti espiritu de superacion,
por tus platicas, consejos , dedicacion y desvelos para ser de mf un hombre
recto y Util para la sociedad.

Simplemente por ser mi madre!

Gracias MAMA.,

A mi Padre:

Por ti carifio, por ensefiarme el camino de la honradez, la dedicacion y la
perseverancia, por ser enérgico cuando se debe ser. |

Por ti ejemplo para ser amigo, trabajador y buen padre, a ser justo, a tomar la
iniciativa.

Gracias PAPA.



A Guillermo Martinez Hemindez;
Par el apoyo incondicional y ensefianzas que me has dado desde que te conoci,
por ser un muy buen amigo.

Gracias MEMO.

A Javier Millan Dehesa:
Por dejarme realizar ésta Tésis y apoyarme cntodo cuanto necesité en
cualquier momento, a enseflarme a ser un profesional.

Gracias JAVIER.

A mis amigos Oscar y Emerit:
Por ser buenos amigos y por apoyarme y regafiarme cuando fué necesario, por

impulsarme a seguir adelante.

Gracias OSCAR, Gracias EMERIT

A mis amigos del Macroproceso:
Por estar siempre atentos en mi, por preocuparse y apoyarme en todo momento.

Gracias.



LA IMPLEMENTACION DE LA REINGENIERIA PARA LOGRAR
LA EFICIENCIA EN EL PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y

SELECCION DE PERSONAL EN UNA EMPRESA DE

PANIFICACION
INDICE DE CONTENIDO
Introduccion
I La Administracién y La Reingenieria 1
1.1, Definicién de Administracion 2
1.2. Importancia de la Administracién 5
1.3.  Funciones del Aministrador 8
1.4, La Reingenieria 16
1.4.1.  Antecedentes 16
1.4.2.  Definicion de Reingenieria 19
1.4.3. Caracteristicas Tt

1.4.4. Metodologia ' 28



1.5. La Administracion y La Reingenieria 33

II  El Departamento de Recursos Humanos 35
2.1, Definicion de Departamento de Recursos Humanos 36
2.2, Diversas Denominaciones 38
2.3, Areas del Departamento de Recursos Humanos 39
2.3.1.  Reclutamiento y Seleccion 42
[II  Empresa 53
3.1. Definicion de Empresa 54
3.2. Clasificacion 54
3.2.1. Micro 56
322, Pequeila 57
3.2.3. Mediana 59
324.  Grande 62

3.3, LaReingenieria y La Empresa , 66



IV Caso Practico
- Areas de la Empresa
- Mision de la Empresa
- Finalidades de la Empresa
- Desarrollo de Metodologia
Conclusiones
Recomendaciones

Apendices

Marco Tedrico

Referencias Bibliograficas

Indice de Figuras

68

69

70

71

76



INTRODUCCION



El nombre completo de ésta investigacion es:“La Implementacion de la
Reingenieria para lograr eficiencia en el proceso de Reclutamiento y Seleccion

de Personal en una Empresa de Panificacion”,

Siendo éste ¢l nombre voy a tener 2 variables las cuales son: la variable
independiente cs: La Reingenieria y la dependiente es Reclutamiento vy

Seleccion de Personal.

En ésta investigacion se tiene una Importancia Social la cual es que la
Reingenieria contribuye al cambio de procesos en las empresas, ésto implica un
beneficio para éstas, ya que esto provoca facilidad para realizar las [abores
cotidianas y en consecuencia aparece la Productividad que significa realizar
las actividades correctamente y al haber productividad hay satisfaccion en los

jefes, clientes, proveedores, etc., lo que es benéfico para la sociedad en general.

También existe la Importancia tedrica la cual es que con ésta investigacion se
puede afirmar que la Administracion juega un papel importante ya que la

Reingenieria es parte integrante de ésta. Entiéndase la Reingenieria como



aquella encargada de lograr la Eficiencia en el proceso de Reclutamiento y
Seleccion de personal, y a su vez el Departamento de Reclutamiento y
Seleccion de Personal aquel que se encarga de contactar y contratar a las

personas que se adecuan a las necesidades que se presentan en cualquier

Empresa.

Formulé 3 hipotesis alternas acerca de 1a investigacion que realizaré las cuales

menciono a continuacion.

1. Si existe la Reingenieria y hay eficiencia en el proceso de Reclutamiento y
Seleccion de Personal en una Empresa de Panificacion por lo tanto hay
eficiencia en el proceso de Reclutamiento y Seleccién de Personal luego
entonces a mayor aplicacion de la Reingenieria en el proceso de Reclutamiento
y Scleccion de Personal de una Empresa dedicada a la panificacion existira

mayor rapidez en la contratacion del personal necesario.

2. Si se implementa la Reingenieria por tanto existe eficiencia en el proceso de
Reclutamiento y Seleccion de Personal en una Empresa de Panificacion luego
entonces a mayor implementacion de Reingenieria mayor control eficaz del
personal que ingresa a la Empresa, asi como del Reclutamiento y Seleccion de

personal de una Empresa panificadora. -



3. Si se implementa la Reingenieria en el proceso de Reclutamiento y Seleccion
de Personal de una Empresa de Panificacion por tanto habra satisfaccion de
cliéntes internos y externos luego entonces a mayor implementacion de la
Reingenieria en ¢l Proceso de Reclutamiento y Seleccion de Personal mayor

satisfaccion de cliéntes internos y externos de una Empresa de Panificacion.

Teniendo las 3 hipotesis alternas, formulé una que abarca todas siendo ésta la

central de la investigacion:

- Si se implementa la Reingenieria en el proceso de Reclutamiento y Seleccion
de Personal de una Empresa de Panificacion por tanto habra satisfaccion de
cliéntes internos y externos luego entonces a mayor implementacién de la
Reingenieria en el Proceso de Reclutamiento y Seleccion de Personal mayor

satisfaccion de cliéntes internos y extemos de una Empresa de Panificacion.

Teniendo la hipdtesis central hay que tener una que niegue ésta denominada

hipdtesis nula que es la siguiente:

- 8i se implementa la Reingenieria y no hay satisfaccion de cliéntes interos y

externos por tanto no hay- eficiencia en el proceso de Reclutamiento y



Seleccion de Personal en una Empresa de panificacion luego entonces si hay
eficiencia en el proceso de Reclutamiento y Seleccion de Personal en una
Empresa de Panficacion no es producido por la implementacion de la

Reingenieria y no hay rapidez en la contratacion del personal necesario.

En ¢l trabajo de investigacion hay objetivos que cumplir y mencionaré éstos a

continuacion:

El General es estudiar que la Reingenieria contribuye a la satisfaccion de

clientes internos y externos.
El particular es el estudiar que la Reingenieria influye para 1a mejora de los

procesos, esto es la Reingenieria modifica los procesos que no estan
funcionando correctamente o son obsoletos y se estudiardn ciertos procesos

tnicamente.

Continuando con el especifico es el estudiar la ripidez de la contratacion de
personal gracias a la Reingenierfa, esto es, como se ha mencionado
anteriormente la Reingenieria cambia procesos y se estudiard directamente el

proceso de Reclutamiento y Seleccion de Personal,



Los objetos de estudio son conceptual simple por medio del cual voy a
describir lo que se estudia, es decir la Reingenieria y ¢l empirico ya que la

Reingenieria es directamente observable,

Utilizaré distintos métodos para realizar la investigacion los cuales son el
Inductivo ya que se describe la Reingenieria, esto ¢s, se va a definir la
Reingenieria, y aplicarla en el Proceso de Reclutamiento y Seleccion de
Personal dentro de una Empresa de Panificacion, el andlitico ya que se
descompone la Reingenieria, es decir, se utilizaran partes de la Reingenieria en
el caso practico, esto es, se utilizard una metodologia a seguir y por tltimo el
Sintético debido a que se juntan las caracteristicas de la Reingenieria, se
trabajard en  distintos procesos pero al final se juntan estos pocesos para

conseguir un objetivo general,

Emplearé 2 distintas técnicas de investigacion Jas cuales son 1a Observacion
Directa ya que al trabajar ésta investigacion en la misma Empresa, se podra dar

una vision detallada de lo que se investiga y 1a de trato directo con la Empresa



porque se trabajard ésta investigacion directamente en la Empresa y en sus
centros regionales de Reclutamiento y Seleccion de Personal y se tendra la

oportunidad de tener comunicacion constante con los integrantes de la misma.

La investigacion comienza en febrero de 1995, se tiene plancado concluirla en

éste mismo afio.

La investigacion se realiza en las Bibliotecas de: La Universidad Nacional
Autonoma de México, Universidad Latinoamericana, Empresa dedicada a la

panificacion.

Se relizard también la investigacion en los distintos Centros Regionales de
Reclutamiento y Seleccion de Personal ( tanto en la zona metropolitana como

en el interior de la Republica )

En la delimitacién tcérica se tratard de comprobar mediante las técnicas de
investigacion los objetivos antes planteados, esto con la maxima eficacia
posible, desarrollando en la misma lo referente a la Reingenieria, esta se”

encarga de dar una serie de cambios a los procesos que no estan funcionando



correctamente, y tiene como objetivo cambiar parcial o totalmente a estos para
asi tener una mejora en los distintos procesos que se estudien. El (lép:lﬂﬁ(hcnto
de Recursos Humanos es el encargado de promover las relaciones
interpersonales dentro de la Compaiiia, y el drea de Reclutamiento y Seleccion
de Personal es parte integrante de éste Departamento dentro de la Empresa de
Panificacion, esta se encarga de elaborar y distribuir productos alimenticios,
teniendo como base distintos procesos en todos sus Departamentos, asi como

en todoas sus dreas, se estudiard unicamente el drea ya mencionada,

Existen limitaciones en la investigacion as cuales son los problemas de horario,
la informacion que se manejard en algunos casos es de caracter confidencial; y

la falta de tiempo con el que se cuenta para la entrega de la investigacion.



Capitulo 1

La Administracién y La Reingenicria



La Administracion y La Reingenieria van unidas ya que una depende de la otra,
esto es, la Administracion trabaja por medio de Procesos y La Reingenieria
cambia estos Procesos, mas adelante, en el caso practico se verd la relacion

directa que existen entre estos dos.

A continuacion se definiré tanto a la Administracion, mecionaré su importancia,
funciones del administrador, asi como a la Reingenieria en cuanto a sus
antecedentes, definicion, caracteristicas y metodologia, sin embargo estableceré

la relacion existente entre la Administracion y La Reingenieria,

1.1, Definicion de Administracién

Para poder comprender lo que es la Administracion daré la definicién
Etimologica de ésta asi como la de varios autores para posteriormente

establecer una propia.

Etimolégicamente la palabra “Administracion, se forma del prefijo ad, que
significa hacia, y de ministratio, csta ultima palabra vieie a su vez de
minister, vocablo compuesto de minus, comparative de inferioridad, y del

sufijo ter, que sirve como término de comparacion,



La etimologia de minister, es pues diametralmente opuesta a la de magister:

de magis, comparativo de superioridad, y de ter.

Si pues magister (inagistrado), indica una funcién de preeminencia o autoridad

~ -el que ordena o dirige a otros en una funcién-, minister expresa precisamente

lo contrario: Subordinacién u obediencia; el que realiza una funcién bajo el

mando de otro; el que presta un servicio a otro.” '

La etimologia nos da pues de la Admnistracién, la idea de que ésta se refiere a
una funcion que se desarrolla bajo el mando de otro; de un servicio que se

presta. Servicio y Subordinacién, son pues los elementos principales cbtenidos,

A continuacion mencionaré distintas definiciones de diversos autores:

! Tebrias de Administracion
Agustin Reyes Ponee
Paginus 15,16.



Para E.F.L. Brench la Administracion es; “Es un proceso social que lleva
consigo la responsabilidad de planear y regular en forma eficiente las

2

operaciones de una empresa, para lograr unproposite dado™.

Para Peterson and Plowman la Administracion es; “Una téenica por medio de la
cual se determinan, clarifican y realizan los propositos y objetivos de un

grupo humano particular’™

Koontz and O’donnell consideran a la Administracion como: “La direccion de
un Organismo Social, y su efectividad en alcanzar sus objetivos, fundada en la

habilidad de conducir a sus integrantes™

Segin Henry Fayol: (Considerado por muchos como el verdadero padre de la

moderna Administracion), dice que “Administrar es prever, organizar, mandar,

coordinar y controlar™

Teorins de Administracion
Agustin Reyes Ponce
Pigina 16

Yidem

'Idem



Asi pues considerando las definiciones anteriores puedo establecer que la

Administracion:

Es una técnica a seguir para lograr la maxima eficiencia posible en la

consccucion de los objetivos dentro de un Organismo Social.

Una vez que estableci lo que es la Administracion es mencionar a continuacion

cual es su importancia.

1.2, lmportancia de la Administracién

La importancia de la Administracion se encuentra en los siguientes puntos;

Hechos suficientes para demostrarla,

1. La Administracion se da dondequiera que existe un Organismo Social,

aunque ldgicamente sea mas necesaria, cuanto mayor y mas compleja sea éste.

3 Idem

Pagina 17



2. EI éxito de un Organismo Social depende, directa ¢ inmediatamente, de su
buena Administracion, y solo a través de ésta, de los elementos materiales,

humanos, ctc. con que ese Organismo cuenta.

3. Para las grandes empresas, la Administracion técnica o cientifica es
indiscutible y obviamente esencial, ya que, por su magnitud y complejidad,
simplemente no podrian actuar si no fuera a base de una Administracion

sumamente técnica.

En ellas es, quizd, donde la funcién administrativa puede aislarse mejor de los

demas.

4, Para las empresas pequeiias y medianas, también, quiza su tnica posibilidad
de competir con otras, es el mejoramiento de su administracion, o sea, obtener
una mejor coordinacion de sus elementos: {naquinan'a, mercado, calificacion de
mano de obra, etc., en lo que, indiscutiblemente, son superadas por sus grandes

competidoras.



3. La elevacion de la productividad, preocupacion quizd la de mayor
importancia actualmente en el campo ccondmico social, depende, por lo dicho,
de la adecuada Administracion de las Empresas, ya que si cada célula de esa
vida econdmico social es eficiente y productiva, la sociedad misma, formada

por ellas, tendra que serlo.

6. En especial para los paises que estan desarrollandose, quiza uno de los
requisitos substanciales es mejorar la calidad de su administracion, porque,
para crear la capitalizacion, desarrollar la calificacion de sus empleados y
trabajadores, etc., basss esenciales de su desarrollo, es indispensable la mds
eficiente técnica decoordinacion de todos los elementos, lo que viene a ser, por

ello, como el punto de partida de ese desarrollo.

Una vez mencionada la importancia de la Administracion a continuacion daré a

conocer las funciones del administrador.



1.3. Funciones del Administrador
El Administrador tiene distintas funciones a realizar como son las siguientes:
1. Fijacion de los objetivos.

Estos seran establecidos, evidentemente, de acuerdo con la naturaleza de la
organizacion de que se trate, e incluso con los puntos de vista que en concreto
adopten quienes la dirigen. Para Ia fijacion de esos objetivos existen técnicas
que los clasifican segin su trascendencia y amplitud, y el nivel en que se
tomar;, como se coordinan los generales o estratégicos con los operativos o de
realizacion y con los intermedios o técnicos; cudl es la diversa profundidad a
que se va llegando cada uno. Los objetivos son fines, y cada fin proximo esta
ligado en calidad de medio a los fines mas remotos, distinguiendose asi los
propositos, misiones, objetivos y metas. Existen reglas sobre cada uno de estos
tipos de objetivos y la forma de fijarlos; su aplicacion hace que sean mejor

encontrados, mejor fijados y mejor alcanzados.



2. Fijacion de Estrategias y Politicas.

Lo importante no es solo la correcta fijacion de los objetivos, sino que se
requiere, ademds, de la determinacion de los criterios que deben orientar o

 guiar las acciones desarrolladas para alcanzarlos.

La palabra estratégia es de origen militar, sefiala los criterios mds generales
que orientan la accion, para determinar la forma como ha de lograrse el
objetivo perseguido. La palabra politica en administracion, se emplea también
para designar el criterio orientador de como debe lograrse el fin que se
persigue. La palabra estrategia difiere del término politica en cuanto que la
estrategia implica un criterio de méyor elevacion, amplitud y profundidad, en
tanto que el término politica se emplea mas bien para criterios mds cercanos a

la accion que se va a realizar,

3. Reglas.

A diferencia de los objetivos y politicas existen también, como instrumentos
para el administrador, las reglas que debe fijar o aplicar, las que se diferencfan

de las estrategias y politicas; las reglas no suponen el ejercicio de la decision de



un jefe antes de su aplicacion, sino solo el analisis de si se dan o no, en ¢l caso

concreto, los supuestos establecidos para que sean aplicadas.

El administrador necesita y se sirve tanto de las estrategias y politicas como de
las reglas para lograr los objetivos que se proponen. Para todo esto son
necesarios ciertos principios que lo ayudaran a lograr la mayor eficiencia en el

empleo de estos medios administrativos.

4. Planes

Para lograr los objetivos dentro de las estrategias y politicas fijadas el
administrador necesita realizar, como una de sus funciones principales, la
formulacion de planes, para lo que cuenta con una seri¢ de clasificaciones
técnicas a fin de que dichos planes, en lo posible, sean lq mas realistas y

alcanzables.

Ante todo, el administrador especifica los planes a largo, a mediano y a corto

plazo, y los armoniza para que tengan la mayor efectividad posibie.

10



Dentro de los planes el administrador distingue los programas, que fijan
principalmente el tiempo y el momento en que cada una de las actividades debe
llevarse a cabo, de los presupuestos, que son los mismos programas, pero
cuantificados del mejor modo posible, ya sea con la mera expresion numérica
dando los presupuestos no financieros (por ¢jemplo: los de produccién) o bien

cuantificando en dinero, lo que constituye los presupuestos financieros.

5. Sistemas de Informacién e Investigacion.

Para establecer sus planes el administrador necesita usar de diversos medios
técnicos que le proporcionen de la manera mas completa y detallada posible los
datos que deben tomar en cuenta para tomar las decisiones sobre los planes que
habran de producir su resultado en el futuro. Para ello, tiene que recurrir a
observaciones e investigaciones que realizard en los elementos contables
estadisticos, etc., para poseer la mayor cantidad de datos sobre lo que va a

resolver,

Cuando existen circunstancias de muy diversa indole, tales como politicas

economicas o sociales, que escapan a toda determinacion precisa, tendrd



muchas veces que fijar, dentro de ciertos campos al menos, los pronosticos de
aquello que considera que habra de suceder, lo cual lo orientard un poco mds
sobre las decisiones y le permitira, en su caso, hacer los ajustes necesarios de

acuerdo con lo que realmente suceda.

6. Organizacion,

El administrador interviene también en la decisiva cuestion de como organizar,
Para el efecto, tendrd que conocer los diversos sistemas de organizacion, ya
sean los clisicos de organizacion lineal en la que el mando se ejerce
integramente sobre todo el grupo o el sistema funcidnal en el que, ademas de
los jefes directos, existen especialistas que también cjercen el mando sobre un
grupo, pero solo en actividades concretas y especificas, tales como personal,
sistemas, planeacion, etc., o en el sistema lineal y staff en el cual, los jefes
normales son asesorados solo a través de servicios que les presten técnicos
especialistas, pero sin imposiciones, a base de convencimiento y de la
influencia ‘de su prestigio. Existen también ‘los modernos sistemas de
organizacion matricial, en los cuales, al mando de los jefes normales se
superpone el de los encargados de prdgramas o productos especiales, debiendo

coordinarse ambos jefes, principalmente sobre la base de la preferencia que

12



tienen estos ltimos sobre el mando de los ordinarios en caso de conflicto o en
diversidad de opiniones. Existe también la organizacion multidivisional, con la
que diversas empresas que forman los conglomerados modernos, agrupan los
distintos nucleos en divisiones donde se forman los planes y se toman las

decisiones estratégicas, quedando las operativas a cada empresa particular.

7. Seleccion e Integracion

Despues de fijar los planes que van a realizarse y la organizacion mediante la
cual deberan llevarse a cabo, se entra ya en la parte dindmica de la
administracion en la que tienen que aplicarse las técnicas para seleccionar los
clementos materiales mas adecuadds, el personal que habra de utilizarlos y,
sobre todo, los jefes que habran de llevar a cabo en cada unidad de la
organizacion las actividades necesarias para que esta realice sus fines y
objetivos. Tendrdn que establecerse también las normas para integrar todos
estos elementos en la forma mds adecuada para que funcionen con plena
cficacia. Por dltimo tendran que fijarse los elementos y los métodos para
adiestrar al elemento humano que forma la empresa, dindoles la habilidad y
destreza necesarias para realizar sy trabajo; Capacitarlos proveyendolos de los

conocimientos teéricos indispensables, sobre todo los altos niveles; Y el

13



desarrollo o sea la informacion de habitos morales y sociales que se supone

para poder realizar eficazmente su cometido.

8. Direccion.

El administrador tiene que tener en cuenta que su actividad principal se dirige a
lograr los resultados propuestos puesto que la administracién es esencialmente
prictica més que tedrica. Para ello necesita conocer el concepto de liderazgo,
sus tipos, las fuentes de las que surge y las formas de practicarlo,
principalmente por medio de la toma de decisiones en la que dicho liderazgo se

va a a encarnar.

Igualmente tiene que conocer los elementos y las técnicas de la comunicacion
mediante la cual sus decisiones van a llegar a todos los niveles, recibird toda la
informacién necesaria, y delega, comunicando, parte de su autoridad a otros
niveles, para que estos la ejerzan en su representacion. También controla el

cumplimiento de las decisiones que se han tomado,



Corresponde también al administrador la supervision inmediata de aquellos
jefes que lo auxilian en su labor, asi como la de todos los demds, que a través

de sus subordinados van a actuar para realizar sus planes.

9. Control.

El administrador requiere por tltimo de las normas y técnicas para vigilar que
las cosas que ¢l ha decidido se estén llevando a cabo en la forma que el seialg,
para aclarar los resultados obtenidos y, con base en dichos resultados, sefialar

lo que ha de corregirse o mejorarse para los siguientes periodos.

10. Campos de Accion.

Todo lo anterior tiene que realizarlo el administrador coordinando los tres
elementos fundamentales que forman una organizacion o institucion cualquiera:
las personas, que son el elemento eminentemente activo, y a quienes hay»qué
tratar con el criterio o cuidado que‘su dignidad supone; las cosas capitales,
instalaciones, instrumentos, etc., y los sistemas y procesos mediante los cuales

se relacionan entre si las personas y las cosas.



Como se deduce de lo anterior, las funciones del administrador son muy
diversas y complejas, y en todas ellas existen técnicas e instrumentos que le
permiten lograr, mediante su uso adecuado, la maxima eficacia que es el fin que

busca el administrador.

Sin embargo en forma analitica puedo mencionar que otra de las grandes
funciones del Administrador es la Reingenieria y por ser la parte central de mi

investigacion a continuacion la describo.

1.4. La Reingenieria

Para poder establecer la relacidn existente entre la Administracion y la
Reingenieria a continuacion mencionaré de esta ultima sus antecedentes,

definicion, caracteristicas y metodologia.

1.4.1. Antecedentes

Hace aproximadamente 10 afios, se comenzé a observar que unas compaiifas
habfan mejorado espectacularmente su rendimiento en una o més dreas de su

negocio cambiando radicalmente las formas en que trabajaban. No habian
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cambiado el negocio a que se dedicaban sino que habian alterado en forma
significativa los procesos que seguian en dichos negocios, o incluso habian

cambiado totalmente los viejos procedimientos.

Al mismo tiempo sc trabajaba activamente para ayudar a alpunos de los cliéntes
del negocio a desarrollar nuevas técnicas que les permitieran sobrevivir en un
clima competitivo cada vez mas duro. Para lograr esto, las empresas tenian que
estar dispuestas a mirar a través y mas alla de departamentos funcionales y
fijarse en los procesos, cosa nada facil para corporaciones que durante
muchos afios se habian apegado a métodos tradicionales de organizacion. Casi
siempre éste cambio de proceso iba acompaiiado por un cambio igualmente
radical en la forma y en el caracter de aquellos sectores de la organizacion que
tomaban parte en su ejecucion. Se comprendié que éstas compaiiias obtenian

resultdos espectaculares en parte porque 1o se contentaban con nada menos.

Posteriormente se queria entender por qué éstas empresas se habian decidido
por el cambio radical en vez del remedio menos doloroso de mejoras continuas,
que suclen preferir las empresas. Se querla averiguar si tenian algo en comiin
las técnicas empleadas por las compaiifas para efectuar sus cambios. § Qué

surtia efecto y por qué ? ;Qué no servia y por qué no? ;Seria posible llevar esas



técnicas a otras organizaciones en otras lineas de negocios? (Se podian aplicar

a una compaiia globalmente o solo a alpunas pequeiias partes de efla?.

Se descubrio igualmente, que las compaiiias mds impresionantes que se
estudiaban -las que buscaban mas que una mejora pequeia y lo lograban- se
planteaban una interogante distinta del de otras organizaciones. No se
preguntaban; ;Como podemos hacer méds rdpidamente lo que hacemos? o
(Como podemos hacer mejor lo que hacemos? Lo que se preguntaban era; (Por

qué estamos haciendo esto?

Es entonces cuando se plantedron reglas para iniciar, dirigir y levar a buen
término el proceso de Reingenieria en compaiiias cuyos administradores tengan
la vision necesaria para darse cuenta de la necesidad de cambio y el valor

necesario para realizarlo,

Es por ésto que dar¢ la definicion de lo que es la Reingenieria segin Michael

Hammer y James Champy.



1.4.2, Definicion de Reingenieria

Reingenieria segin Michael Hammer y James Champy es “la revision
fundamental y el rediseio radical de procesos para alcanzar mejoras
espectaculares en medidas criticas y contemporineas de rendimiento, tales

como costos, calidad, servicio y rapidez."(’

Esta definicion contiene cuatro palabras claves.

La primera palabra clave es findamental. Al emprender la Reingenieria de la
Empresa, el individuo debe hacerse las preguntas mas sobre la misma y sobre
como funciona, ¢, Por qué hacemos lo que estamos haciendo 7 ; Y por qué lo
hacemos en esa forma ? Hacerse estas preguntas lo obliga a uno a examinar las
reglas tacticas y los supuestos en que descansa el manejo de la Empresa. A

menudo esas reglas resultan anticuadas, equivocadas o inapropiadas.

La Reingenieria empieza sin ningiin preconcepto, sin dar nada por sentado: en

efecto, las compaiifas que emprenden la Reingenieria deben cuidarse de los

® Reingenicria
Michael Hammer y James Champy
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supuestos que la mayoria de los procesos ya han arraigado en ellas, Preguntarse
¢, Cémo podemos hacer en forma mas eficiente la investigacion de crédito ? da
por sentado que el crédito de los clientes se debe investigar, En muchos casos,
el costo de investigarlo resulta superior a lo que se pierde por cuentas
incobrables que la investigacion evitarfa. La Reingenierfa determina primero
qué debe hacer una Empresa; luego como debe hacerlo. No da nada por

sentado. Se olvida por completo de lo que es y se concentra en lo que debe ser.

La segunda palabra clave de la definicion es radical, del latin radix, que
significa raiz. Redisefar radicalmente significa llegar hasta la raiz de las cosas:
no efectuar cambios superficiales ni tratar de arreglar lo que ya estd instalado
sino abandonar lo viejo. Al hablar de Reingenieria, redisefiar raicalmente
significa descartar todas las estructuras y los procedimientos existentes ¢
inventar maneras nuevas de realizar el trabajo. Rediseflar es reinventar el

negocio, no mejorarlo o modificarlo.

La tercera palabra clave es especacular, La Reingenieria no es cuestion de
hacer mejoras marginales o incrementales sino de dar saltos gigantescos en
rendimiento. Si una compaiiia se encuentra el 10% por debajo del nivel al que

debiera haber llegado, si sus costos son demasiado altos en un 10%, si su
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calidad es el 10% muy baja, si su servicio a los clientes necesita una mejora del
10%, csa compaiia no necesita Reingenieria. Con métodos convencionales,
desde exhortar a la gente hasta establecer programas incrementales de calidad,
se puede sacar a una Empresa de un retraso del 10%. Se debe apelar a la
Reingenieria anicamente cuando exista la necesidad de volar todo. La mejora
marginal requiere afinacion cuidadosa; la mejora espectacular exige volar lo

viejo y cambiarlo por algo nuevo.
Se han identificado tres clases de companias que emprenden la Reingenieria:

Las primeras son compailias que se encuentran en graves dificultades. Estas no
tienen mas remedio, Si los costos estdn en un orden de magnitud superior al de
los de sus competidores o a lo que permite su modelo econdmico, si su servicio
a los clientes es sumamente malo que los clientes se quejan abiertamente, si el
indice de fracasos con sus productos es dos, tres o ¢inco veces superior al de la
competencia, en otras palabras, si necesita mejoras inmensas, esa compaiiia

evidentemente necesita Reingenieria.

En segundo lugar estan las compafiias que todavia no se encuentran en
dificultades, pero cuya Administracion tiene la prevision de detectar que se

avecinan problemas. Por el momento, los resultados financieros pueden parecer
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satisfactorios, pero hay nubes en el horizonte que amenazan arruinar con las
bases del éxito de la empresa: nuevos competidores, requisitos o caracteristicas
cambiantes de los clientes, un ambiente reglamentario o econémico cambiado.
Estas compaiifas tienen la vision de empezar a redisefiarse antes de caer en la

adversidad.

El tercer tipo de compafifas que emprenden la Reingenieria lo constituyen las
que estan en optimas condiciones. No tienen dificultades visibles ni alora ni en
¢l horizonte, pero su Administracion tiene aspiraciones y energia, Las
compaiifas de esta tercera categoria ven la Reingenieria como una oportunidad
de ampliar su ventaja sobre los competidores. De esta manera buscan levantar
mas ain la barrera competitiva y hacerles la vida mds dificil a todos los demas.
Indudablemente, redisefiar desde una posicion de fortaleza es una cosa dificil
de emprender. ; Por qué volver a redactar las reglas cuando uno ya estd
ganando el partido ? Se ha dicho que el sello de una empresa de verdadero
éxito es la voluntad de abandqnar lo que durante largo tiempo ha tenido éxito.
Una conﬁpaﬁia realmente grande abandona de buen grado pricticas que han
funcionado bien durante largo tiempo, con la esperanza y la espectativa de salir

con algo mejor,
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A veces se explican las diferencias que hay entre estos tres tipos de empresas
de esta manera: Las de la primera categoria estan desesperadas; han chocado
con una muralla y estan heridas en el suelo. Las de la segunda catgoria siguen
cotriendo a alta velocidad pero la luz de los faros permite ver un obstaculo que
se les viene encima. ;, Sera una muralla ? Las compafias de la tercera categoria
salieron a pasear en una tarde clara y despejada, sin ningin obsticulo a la vista.
Qué buena oportunidad, piensan ellas, para detenerse a levantar una muralla

para cerrarles el paso a los demis.

La cuarta palabm clave en la de‘ﬁnicién es procesos. Aunque es la mids
importante de las cuatro, también es la que les da mds trabajo a los gereutes
corporativos. Muchas personas de negocios no estén orientadas a los procesos;
estdn enfocadas en tareas, en oficios, en pérsonas, en estructuras, pero no en

procesos.

Se define un proceso de negocios como un conjunto de actividades que recibe

uno o mas insumos y crea un producto de valor para el cliente,
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Bajo la influencia de la idea de Adam Smith, de dividir el trabajo en sus tarcas
mds simples y asignar cada una de éstas a un especialista, las compaiiias
modernas y sus administradores se concentran en tareas individuales de este

proceso y tienden a perder de vista cl objetivo especifico.

Una vez conocido lo que es la Reingenieria y observando que es util a las
empresas que presentan ciertas caracteristicas especificas. A continuacion

mencionaré las caracteristicas de la Reingenieria.

1.4.3. Caracteristicas

Los procesos, y no las organizaciones, son el objeto de la Reingenieria, Las
compaiiias no redisefian sus departamentos, redisefian el trabajo que realizan

las personas empleadas en estos.
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La confusion entre las unidades organizacionales y los procesos como objeto
de la Reingenieria proviene de que los departamentos, las divisiones y los
grupos son familiares para la gente que estd en los negocios, mientras que los
procesos no lo son; las lineas organizacionales son visibles, claramente
trazadas en los organigramas, mientras que los procesos , no; las unidades

organizacionales tienen nombre y los procesos, en su mayor parte, no lo tienen,

En una empresa los procesos corresponden a actividades naturales de los
negocios, pero, con frecuencia, las estructuras organizacionales los fragmentan
y los oscurecen. Son invisibles y anonimos porque la gente piensa en los
departamentos individuales, no acerca del proceso en que todos ellos

participan.

También tienden a carecer de direccion porque a una persona la encargan de un
departamento o de una unidad de trabajo, pero a nadie le asignan la

responsabilidad de realizar toda la tarea: el proceso.

Una manera de entender mejor los procesos que constituyen un negocio es
ponerles nombres que expresen su estado inicial y su estado final. Esos
nombres deben tener en cuenta todo el trabajo que se realiza desde el principio

hasta el fin.



Una vez que los procesos se identifican y se diagraman, resolver cuiles
necesitan Reingenieria y ¢l orden que se debe seguir en ello no es una parte
trivial del esfuerzo. Ninguna compafiia puede redisefiar todos sus procesos de
alto nivel simultineamente. Lo corriente es que se apliquen tres criterios para
esoger. El primero es disfuncion; ;Qué procesos estan en mayores dificultades?
El segundo es importancia: ;Cudles ejercen el mayor impacto en los cliéntes de
la empresa? El tercero es factibilidad: ;Cuales de los procesos de la compaiifa

son en este momento mas susceptibles de una feliz Reingenieria?

Es entonces cuando surgen caracteristicas especiales de cada Empresa, y en la

de Panificacion se forman equipos los cuales deben tener lo siguiente:

- Cada integrante sabe lo que tiene que hacer y para que.
- Se cuenta con programa de trabajo, disciplina, ritmo y exigencia.

- Se trabaja con linea general: contenido, principios, prioridades, linea

estratégica, linea tictica, proceso de Reingenieria,

- Se tiene conciencia del entorno y ubicacion en el mismo.
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- Estan concientes del proceso intemo y externo.

- Hay perspectiva integral.

- Existe liderazgo a través de la participacion,

- Se tiene capacidad para hacer lo que hay que hacer.

- La toma de decisiones efectiva y eficiente.

- Autodirigidos con el trabajo bajo control, evaluacion y orientacion.
- Logro de resultados, eficacia y eficiencia.

- Se logra la disolucion y capitalizacion del conflicto.

- Se tiene capacidad para comunicar asi como seguridad y humildad en la

interaccion,

- Actitud de equipo proactivo y de excelencia,
- Ambiente de investigacion y desarollo,

- Ambiente de liderazgo.

- Ambiente alegre y cordial
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Una vez mencionadas las caracteristicas de la Reingenieria para poder iniciarla

es necesario detectar el proceso, y asi poder realizar una metodologia a seguir.

1.4.4. Metodologia

A continnacion mencionaré la metodologia que se seguird y que se ampliard en

el caso prdctico de ésta investigacion.

El objetivo de la metodologia dentro de la Empresa de panificacion es

determinar los resultados de los Centros Regionales de Seleccion en téminos

de:

1 Tiempos de respuesta

I Costos

I Satisfaccion de cliéntes internos y externos
IV Analisis del proceso

V  Estructura y planeacion

Considerando los puntos anteriores ¢l desarvollo de la metodologia en una

Empresa de panificacion es la siguiente:
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I Andlisis de tiempo de respuesta:

- Tomar una muestra (de 30 expedientes de contratados, 30 de rechazados
después de preentrevista, 30 personas que se hayan contratado y se dieron de
baja antes de obtener su planta, asi como de 30 personas en proceso) y

registrar:
RFC;
Marca:
No. de dias que durd el proceso:
Cudnto tiempo estuvo e candidato en cada fase del proceso:

- Registrar fecha de recibo de 30 requisiciones contra la fecha en la que fueron
cubiertas, asf mismo, tomar nota de la fecha en la que fué enviada lasolicitud y
de fa fecha en la que se requeria la gente (anticipacion con la que se solicita el

servicio)

H| Costos

- Inventariar el equipo con el que cuentan
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- Determinar nimero de personas y sueldos que perciben

- Caleular el costo promedio de reclutamiento (con base en los gastos que se

efectuaron durante el aiio pasado anterior)

- Evaluar el tipo de instalaciones con las que cuentan

Limpieza:
Ubicacion:
Orden:

Mobiliario:

Il Servicio a cliéntes
- Pedir a los cliéntes que contesten los cuestionarios

- El cuestionario para cliéntes internos estd dirigido a los Gerentes de Personal,
asi como a los encargados de los Centros de Seleccion. En el caso de los

primeros, es necesario responder a tantos cuestionarios como Centros de

Bien

Bien

Bien

Bien

Regular

Regular

Regular

Regular

Mal

Mal

Mal

Mal

Seleccion que den servicio a la fibrica que representa.
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- El cuestionario para determinar la calidad del servicio a cliéntes externos debe
contestarse por una muestra de 30 personas que hayan ingresado a la
Organizacion. Es conveniente que en la muestra esté incluida gente de todas las
marcas (que tiene la Organizacion) a las que se les da servicio y en un nimero
proporcional al de puestos que solicitan, es decir, participard mds gente de la

fabrica a la que mis vacantes se le hayan cubierto.

IV Aniilisis del proceso

- Analizar en los expedientes de gente contratada pasos del proceso llevados a

cabo en su totalidad:
Si los formatos son los autorizados
Si la solicitud estd completa y correctamente llenada

Investigar qué exdmenes psicométricos o de conocimientos se aplicaron

y como se calificaron
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Comentarios del exdmen médico

Comentarios del examen de manejo

Comentarios de la entrevista sindical

Comentarios de Ia entrevista cop e} jele

Comentarios de Ia Verificacion de referencias

Veriticar que el tramite administrativo esté correctamente elaborado

- En ¢l caso de la gente rechazada cn proceso y la que fué dada de baja antes

de obtener Ja planta, se registran los datos anteriores y la causa de rechazo o

baja.

- De las personas en proceso se registra su avance

- Solicitar y analizar indices de eficiencia para compararlos con la informacion

obtenida y para tener acceso a sus medios de control del proceso
- Pedir a seleccionadores que resposidan al cuestionario para seleccionadores

- Tiempo promedio para que una persona se dé de alta (duracion del proceso)
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Comentarios del examen médico

Comentarios del examen de manejo

Comentarios de la entrevista sindical

Comentarios de la entrevista cop el jefe

Comentarios de la verificacion de referencias

Verificar que el trdmite administrativo esté correctamente elaborado

- Ent el caso de la gente rechazada en proceso y la que fué dada de baja antes

de obtener la planta, se registran los datos anteriores y la causa de rechazo o
baja.
- De las personas en proceso se registra su avance

- Solicitar y analizar indices de eficiencia para compararlos con la informacion

obtenida y para tener acceso a sus medios de control del proceso
- Pedir a seleccionadores que resporidan al cuestionario para seleccionadores

- Tiempo promedio para que una persona se dé de alta (duracion del proceso)
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VYV  Estructura y Planeacién

1. {Cémo organizan sus estratégias de trabajo”?

2. {De qué forma se detenmina a que cliéntes se atiende primero?
3. {Como han determinado su cuadro basico?

4. {Cudnta gente esperan contratar este aflo?

5. {Cémo lo calcularon?

Fué necesario dar a conocer los aspectos generales de la Administracion y de la
Reingenierfa para poder establecer su relacion, misma que menciono a

contintiacion.

1.5, La Administracién y la Reingenieria,

Como he estudiado en lo que va de la. investigacion puedo afirmar que
definitivarnente existe una relacion estrecha en lo que es la Administracion y lo
que es la Reingenicria, he mencionado que la administracion trabaja con todos
los elementos dentro de una Embresa, los cuales son los elementos humanos,
los materiales y por medio de los procesos que se relacionan entre si, es aqui

donde entrala Reingenierfa ya que estudia estos procesos para cambiarlos,
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mejorarlos o bien autorizarlos a que sigan funcionando como hasta aquel
momento en el que funcionaban de acuerdo a los objetivos que tiene cada

Empresa,

Dependiendo de la Reingenieria y de las conclusiones que se sacan al aplicarla

es cuando la Administracion queda conformada nuevamente.

En restiimen puedo afirmar que la relacion que existe entre la Administracion y
la Reingenieria es que la Administracién trabaja con procesos y la Reingenieria

también pero con el fin de estudiar la eficacia de dichos procesos.

Puedo mencionar que los Recursos mas importantes de una Organizacién son
los Recursos Humanos y como para fines de ésta investigacion pretendo
implantar la Reingenieria en el Departamento de Recursos Humanos
principalmente en su funcién de Reclutamignto y Seleccion de Personal en una
empresa de panificacién. Al siguiente capitulo lo denomino EL Departamento

de Recursos Humanos,
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Capitulo 11

El Departamento de Recursos Humanos



In el presente capitulo pretendo dar a conocer los aspectos relevantes del
Departamento  de Recursos Humanos como es su  definicion, diversas
denominaciones y dreas de las que se desprenden distintas funciones,

destacando de éstas Gltimas al Reclutamiento y Seleccion del Personal.

A continuacion doy a conocer lo que para i significa ¢l Departamento de

Recursos Humanos,

2.1, Definicién de Departamento de Recursos Humangs

El departamento de Recursos Humanos es aquel que se encarga de

promover las relaciones interpersonales dentro de Ia Empresa,

Es aquel encargado de trabajar divectamente con el personal que labora

dentro de Ia Empresa,

Se estd conciente de que el hombre es el elemento indispensable con el que
puede contar una Organizacion y que dentro de la misma tiene que satisfacer
las siguientes necesidades que le son indispensables para su completa
realizacion, entre estas necesidades estdn un salario que le sea remunerador,

motivacién y desarrollo personal, entre otras.
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La dignidad de la persona debe ser respetada y no convertirse en objeto de
manipulaciones, actitudes paternalistas, ni  explotacion, asi pues al
Departamento de Recursos Humanos se le ha asignado una labor misma que a

continuacion se especifica:

Al departamento de Recursos Humanos se le ha asignado la labor de
“Administrar al Personal™’, éste término fué utilizado al afirmar que el personal

es un recurso y no un elemento eficaz dentro de la Empresa.

Lo que se quiere dejar especificado es que el Depatamento de Recursos
Humanos trabaja directamente con el elemento humano que laboraen wna
Organizacion y depende de las necesidades que estos tengan, y con ésto, definir

las estratégias que se seguiran para satisfacer dichas necesidades.

Al Departamento de Recursos Humanos se le han asignado diversas

denominaciones mismas que se mencionardn a continuacién.

7 Administracion de Personal
Agustin Reyes Ponce
Pdgina 21
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2.2,  Diversas Denominaciones

Al departamento de Recursos Humanos se le ha denominado de diversas

formas, el término de “Relaciones Humanas™

, es incompleta porque fas
relaciones humanas son también las que hay entre padres ¢ hijos, entre amigos,

entre esposos, ete. y aqui se verdn las relaciones de trabajo.

Se ha popularizado también Hamarlo departamento de “Relaciones
Industriales™. A primera vista puede comprenderse que el término es
demasiado ecstrecho porque propiamente hablando, en espaiiol sdlo
comprenderia las relaciones que hay en Empresas fabriles o manufactureras,
quedando fuera de ellas los problemas de Administracion de Personal en

comercios, bancos, servicios y cualquier otra actividad que no sea la Industria.

Otras veces se emplea el término de algin modo equivalente: “Relaciones

Laborales™, pero esto suele expresar mas bien relaciones juridicas,
* ldem
“ldem
Pigina 22
" tdem

Yiging 23
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especialmente en sus aspectos conflictivos, Se trata de una de las partes de la

Administracion de Personal.

En conclusion, en ésta investigacion el Departamento de Recursos Humanos lo
llamaremos también como aquel encargado de Administrar al Personal, es decir

Administracion de Personal.

Una vez que he dado a concocer las diversas denominaciones del
Departamento  de  Recursos Humanos a continuacion mencionaré  sus

principales dreas.

2.3. Areas del Departamento de Recursos Humanos

En el departamento de Recursos Humanos existen distintas areas con distintas
~funciones que se deben realizar cada una por separado pero a su vez se

conjuntan todas éstas actividades para formar un solo departamento.

Debido a la especializacion de cada una de las actividades se dividen y cada
responsable de cada una de las dreas es el encargado de supervisar que se

cumplan eficazmente.
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Las areas del departamento de Recursos Humanos en una Empresa de

Panilicacién son las siguientes:

- Desarrollo.~ Se podrd considerar el desarrollo como una filosofia, porque es
basicamente una forma de pensar , interpretar y actuar dentro del contexto
organizacional o institucional de nuestra sociedad. Es mds: las organizaciones
se cncuentran enmarcadas por un macrosistema en el cual se suceden
transformaciones vertiginosas; asi, dichos organismos deben, para sobrevivir,
adaplarse a esas metomorfosis que se experimentan de continuo. Para que tal
cosa suceda en forma planeada, estructurada con una secuencia que facilite y
sistematice el devenir dindmico del cambio. Planeacion y Control constituyen el
Desarrollo. Podriamos decir también que tal desenvolvimiento constituye una
respuesta a la necesidad de cambio de nuestro mundo tecnoldgico tan
complejo, y al mismo tiempo, una estratégia educacional que intenta modificar
las estructuras de creencias, actitudes y valores de los individuos que

conforman las organizaciones, ya que dichos grupos estan irremediablemente

sujetos a un proceso de cambio radical y veloz en todos sus dmbitos.
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- Comunicacion.- Debido a que la Comunicacion Interhumana es el conjunto
de procesos segin fos cuales se transmiten, se reciben diversos datos,
ideas, opiniones y actitudes que constituyen Ia base para ¢l entendiniento
o acuerdo comin, Este Departamento se¢ dedica a tratar de transmitir
mensajes, acuerdos, etc. que se dan a niveles de mayor jerarquia y los tienen
que saber toda la Organizacion ya sea, con una revista interna, videos grabados

para cada direccion,

- Relaciones Laborales.- La Relacién Laboral es aquella que se vive y
construye dia a dia jefe con colaborador; Debe darse a través de los jefes
mediante un liderazgo, que propicie el desarrollo integral, respetando y
promoviendo los valores, politicas, procedimientos de la Empresa, en un

ambiente de respeto a la dignidad de la persona,

Al hablar de Relaciones Laborales tengo que remitir a la identificacion de los

sectores que participan en ¢lla asi como las relaciones que se establecen entre

los mismos.
Los sectores basicos son:
- Administracion,

- E1 Sindicato,
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- Los colaboradores.

- Seguridad ¢ Higiene.- Trabajar en un lugar seguro que permita conservar la
integridad fisica y psicologica del colaborador, es también una tarea importante
del jefe. Su labor consistira en crear conciencia de Seguridad e Higiene en todo
su equipo de frabajo, dar seguimiento y cumplimiento a las medidas adoptadas
para prevenir los accidentes y enfermedades, en general, prevenir riesgos de

trabajo.

La investigacion se referird tnicamente al drea de Reclutamietno y Seleccion de

Perosnal, por tratarse de ésto dicha investigacion.

A continuacion mencionaré lo que es el drea de reclutamiento y Seleccion.

2.3.1. Reclutamiento y Seleccion

Se entiende por Reclutamiento la serie de actividades para conjuntar a la

empresa un grupo de aspirantes cuantitativa y cualitativamente adecuado
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para cubrir las necesidades de fuerza de trabajo en todos los puestos y

niveles y que proviene de las fuentes mds apropiadas al caso concreto.

El objetivo del Reclutamiento es proporcionar a la Empresa suficientes
candidatos cuyas cualidades y caracteristicas sean las adecuadas para el

desempetio de determinado puesto.

El Reclutamiento es de suma importancia ya que una de las técnicas de
personal mas empleadas, pero como paradoja quiza a la que menos atencion e

importancia se le ha dado, es el Reclutamiento.

El Reclutamiento es la primera fase del proceso de Seleccion por tanto debe ser
una base solida para poder hacer una eleccion correcta, ésto implica el esfuerzo
del reclutador para procurar a la Empresa los Recursos Humanos necesarios en
el momento oportuno y en m’:me‘ro suficiente, para poder realizar una

concienzuda Seleccion de los mismos, a fin de elegir al mds adecuado para el

puesto.
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El Reclutamiento tiene ciertos principios los cuales se mencionaran a

continuacion:

- No existe una sola técnica de Reclutamiento que sea eficiente a largo plazo
bajo cualquier circunstancia ni para todas las empresas. Un medio de
Reclutamiento que resulta exitoso en un caso determinado puedeser poco eficaz

€h en otro,

- E! Reclutamiento deberia ser una actividad continua y no espordica,

intermitenete o irregular.

La experiencia ha demostrado que en lugar de dar un fin violento a una
campafia, es conveniente que el empleador vaya diminuyendo gradualmente su
reclutamiento. Los nombres de aquellos aspirantes que no fueron seleccionados
pero que cuentan con posibilidades de formar parte de la empresa en un futuro
se archivan y se forma la cartera de candidatos; esto_ facilita ¢l reclutamiento

para las necesidades que surjan posteriormente.
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- Reclutar es vender.

Este principio se refiere a que se debe hacer ver al candidato todas las
bondades con que cuenta la empresa, pero teniendo cuidado de no cxagerar,

pues esto puede crear falsas expectativas.

- La dnica gente que se podra contratar es aquella que ha sido traida a la
Organizacion. Mucha gente altamente deseable nunca sera considerada para el
empleo porque no se ha podido hacer aspirante a él, por lo cual para tener éxito
en el Reclutamiento y atraer personal capacitado se debe mantener un programa

de Capacitacion vigoroso, enérgico ¢ imaginativo.

Existen Fuentes de Reclutamiento, y se entiende por ello los lugares donde
existen candidatos potenciales para la Empresa, asi como Medios de
Reclutamiento que son las distintas maneras en que se pueden atraer candidatos

adecuados a las necesidades de la Empresa,



A continuacion se dardn algunos ejemplos de éstos:

Fuentes:

Universidades y Escuelas técnicas
Cartera

Otras Empresas

Bolsa de trabajo

Recomendados

Asociaciones

Agencias de cofocacion

Medigs:

Periodico

Carteles

Mantas y Camionetas

Volantes
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Radio
Revistas especializadas

Metro

Después del Reclutamiento se¢ presenta el proceso de Seleccion de Personal

que se mencionard a continuacion.

La Seleccion de Personal se define como un procedimiento para encontrar al

hombre que cubra el puesto adecuado, a un costo también adecuado,

Pero, que significa jadecuado? para contestar ésta pregunta cabria considerar
las diferencias individuales o sea, tener en cuenta las necesidades de- la
Organizacion y su ’potencial humano asi como la satisfaccion que el
colaborador encuentra en el desempefio del puesto. Esto lleva a determinar el
marco de refe‘rencia; es decir, la Organizacion en que se realiza la Seleccion de
Personal, la cual es, pues la eleccion de la persona adecuada para un puesto
adecuado y a un costo adecuado que permita la realizacion del colaborador en
el desempeito de su puesto y el desarrollo de sus habilidades asi como

potenciales a fin de hacerlo satisfactorio a si mismo y a la comunidad en que se
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desenvuelve para confribuir, de ésta manera, a los propositos de la

Organizacion,

Las principios de la Seleccion de Personal son fundamentales y dentro de éstos

entran lo que es:

Colocacion;

Es comin seleccionar a los candidatos tenienda en cuenta solamente un puesto
en particular; pero parte de la tarea del seleccionador es tratar de incrementar
los tecursos humanos de la Organizacion por medio del descubrimiento de
habilidades o aptitudes que puedan aprovechar los candidatos en su propio
beneficio y en el de la Orpanizacion, Asi pues, si un candidato no tiene las
habilidades necesarias para un determinado puesto, pero se le considera
potencialmenie un prospecto por otras caraclcfislicas personales, es necesario
descubrir otrashabilidades, las cuales puedan ser requeridas en otra parte de Ia

Organizacion o en otra ocupacion dentro de la misma.
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Orientacion:

La Organizacion se encuentra engarzada dentro de un sistema economico,
social, cultural, politico, etc. y que por ello cumplira con sus ohjetivos sociales

si ayuda a resolver problemas del pais.

Es necesario considerar la labor del seleccionador ya no como limitada por las
fronteras de la Organizacion, sino un sentido amplio, teniendo como marco de
referencia los problemas de sobreocupacion y desempleo del pais. Entonces en
caso de que no sea posible aceptar a un candidato es importante orientarlo; es
decir, dirigirlo hacia ofras posibles fuentes de empleo ( lo cual implica un
intercambio de informacion a este respecto entre diversas organizaciones, o la
centralizacion de ella en alguna oficina dedicada a esta tarea; Asi como la
necesidad de que el seleccionador se convierta ademds en un experto en
mercados de trabajo, en adicion de dominar las técnicas de seleccion ); o hacia
el inctemento de sus recursos a través de una escolaridad determinada; o hacia
la solucién de sus problemas dé salud, en caso de que ¢sta sea la causa de no

aceptacion, etc.

En resumen si los candidatos han dado su tiempo y esfuerzo a la Organizacion

a fin de que esta decida si pueden o no ser miembros de ella, en éste Gltimo



caso lo menos que puede hacer para corresponder es proporcionar esta

orientacion.

Etica Profesional:
Parece que los seleccionadores no se han dado cuenta cabal de las enormes

complicaciones éticas y humanas de su trabajo, a juzgar por la proliferacion de
oficinas de seleccion que no cumplen los elementos técnicos de esa funcion que
se estudiaran en el punto siguiente. Es imprescindible insistir en que el proceso

de seleccion implica una serie de decisiones.

ahora bien, esas decisiones pueden afectar la vida futura del candidato. Sino es
aceptado, si se le coloca en un puesto para el cual no tiene habilidades; para el
cual tiene mayor capacidad de la necesaria, etc. son circunstancias que pueden
convertirse en fuentes de frustracion para el candidato y que, por tanto, pueden
minar su salud mental y la de su familia asi como afectar a la Organizacion. Es
imprescindi‘ble, pues, que el seleccionador tenga plena conciencia de que sus

actividades pueden afectar, a veces definitivamente, la vida de otras personas.
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caso lo menos que puede hacer para corresponder es proporcionar esta

orientacton.

Etica Profesional;
Parece que los seleccionadores no se han dado cuenta cabal de las enormes

complicaciones éticas y humanas de su trabajo, a juzgar por la proliferacion de
oficinas de seleccion que no cumplen los elementos téenicos de esa funcion que
se estudiaran en ¢l punto siguiente. Es imprescindible insistir en que el proceso

de seleccion implica una serie de decisiones.

ahora bien, esas decisiones pueden afectar la vida futura del candidato. Si no es
aceptado, si se le coloca en un puesto para el cual no tiene habilidades; para ¢l
cual tiene mayor capacidad de la necesaria, etc. son circunstancias que pueden
convertirse en fuentes de frustracién para el candidato y que, por tanto, pueden
minar su salud mental y la de su familia asi como afectar a la Organizacion. Es
imprescindible, pues, que ¢l seleccionador tenga plena conciencia de que sus

actividades pueden afectar, a veces definitivamente, la vida de otras personas.
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Para cumplic con ésta responsabilidad es necesario, entonces, que las
decisiones estén fundamentadas sobre técnicas logicamente estructuradas,

siguiendo un procedimiento.

A partir del punto siguiente se deriva un proceso logico y sistematico para la

Seleccion de Personal.
Vacante:

El proceso se inicia cuando se presenta una vacante, cuya definicion literal es:
Puesto que no tiene titular. Para efectos de ésta investigacion, se entiende como
tal disponibilidad de una tarea a realizar o puesto a desempeitar, que puede ser
de nueva creacion debido a la imposibilidad temporal o permanente de la
persona que lo venia desempeiiando. Antes de proceder a cubrir dicha vacante,
deberd estudiarse la posibilidad de redistribucion del trabajo, con objeto de que
dichas tareas scan realizadas entre el personal existente y, solo en caéo de no

ser posible, se solicitara que se cubra.

Los demas elementos se enunciardn a continnacion;

- Requisicion



- Analisis y valuacion de puestos

- Inventario de Recursos Humanos
- Fuentes de Reclutamiento

- Solicitud de empleo

- Entrevista inicial o preliminar

- Pruebas psicologicas

- Pruebas de trabajo

- Examen médico de admision

- Estudio socioecondmico

- Decision final

Habiendo estudiado en el Capitulo I1 lo referente a los Recursos Humanos, a
continuacion describiré lo que es una Empresa asi como su clasificacion, sus

dreas, la mision y su relacion con la Reingenieria.



CAPITULO 3

Empresa



En este capitulo pretendo dar a concocer en donde se va a implantar la
Reingeneria en mi investigacion, mencionaré aspectos que competen a la

Empresa de Panificacion.

A continuacion daré lo que para mi es una Empresa..

3.1, Definicion de Empresa

Una Empresa es una entidad sociocconomica con sistemas y procedimientos
para lograr la consecucion de las metas y objetivos que se planteen desde
su constitucion,

Para ésto las empresas tienen su clasificacion de acuerdo a los siguientes

criterios.

3.2, Clasificacién

Un problema radica en el hecho de que no existe un criterio respecto a la
magnitud de las empresas, que obre en el mismo sentido en todos los aspectos

de la vida de éstas.
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A continuacion describiré los distintos criterios segin Reyes Ponce:

A. Criterio de Mercadotécenia.

Una Empresa puede ser pequeiia o grande en razon del mercado que domina y
abastece; Por ejemplo: se podria pensar en empresas que solo abastecen
elmercado local; otras que controlan toda una region; otras que llegan a todo el
mercado nacional, y otras que de suyo son conocidas y actian en amplisimos

mercados internacionales.

B. Criterio de Produccion.

Abarca desde la empresa practicamente artesanal, en la que el trabajo del
hombre ¢s decisivo, y las miquinas y equipos se reducen a unos cuantos
instrumentos de trabajo; aquellas otras que, ain cuando estin bastante
maquinizadas, todavia ocupan gran cantidad de mano de obra, como ocurre,
por ejemplo, con las muy antiguas; las empresas donde la maquinizacién es
muy intensa y el nimero de trabajadores relativamente bajo; y aquellas otras en

donde predomina una intensa técnica de automatizacién, inclusive con
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aprovechamiento o utilizacion de una seric de procedimientos de

retroalimentacion, que hacen a la maquina practicamente regularse a si misma.

C. Criterio Finauciero,

Por razon de su capital, puede pensarse en toda una seric de modalidades
determinadas por ¢l tamafio. Podria por ejemplo adoptarse como practico y
sencillo un criterio conexo con lo fiscal, que distinguiera en las empresas de
propiedad individual, aquellas que sean causantes mayores. Respecto de las
empresas que sean auténticamente sociedades, establecer diferencias segin
ciertos niveles de capital en giro, o bien sepin que las acciones en que
representan su capital se hallen o no en el mercado, o segin el porcentaje que

forma la mayoria que ejerce el control sobre la empresa.

3.2.1, Micro
En ocasiones se le conoce también como empresa artesana o familiar,

Se trata de aquellas en las que el dueiio es ayudado por unas cuantas personas,
las que directamente controla, sin jefes intermedios, siendo en ocasiones

constantes familiares suyos.
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El nimero de éstas personas, ordinariamente no pasara de 4 a 5, pero se podria
extender excepcionalmente hasta menos de 20, ya que éste es el nimero de

personas que permite la formacion de un sindicato.

3.2.2 Pequeiia
En cuanto al criterio en materia de personal:

El dueiio o gerente conocen, o pueden conocer, a todos sus trabajadores; estan
en la posibilidad de identificarlos; los tratan con frecuencia y, tan de cerca, que

podrian de suyo calificar su actuacion, resolver sus problemas, ete,

Los problemas técnicos de produccion, de ventas, de finanzas, etc., son de tal
manera elementales, y tan redcidos en nimero, que, de hecho, el duefio o
gerente puede resolverlos todos, y atin suele hacerlo asi. La necesidad de

técnicos y especialistas es, por lo mismo, bastante reducida.



La centralizacion (esto es la posibilidad de tomar todas las decisiones de
importancia en el mas alto nivel ) es, no solo posible, sino en cierto sentido

necesaria.

El administrador supremo dedica sélo parte de su tiempo a a cuestiones
administrativas, pues lo absorbe una gran cantidad de problemas técnicos de

produccion, de finanzas, de ventas, de personal, etc.

No existen verdaderos especialistas en las funciones principales de la empresa,
o sus decisiones en la marcha de la empresa son de efecto casi nulo, estando
mds bien encargados de vigilar la ejecucion de las drdenes del administrador

{imico.

Son mds frecuentes para solucionar los problemas, los procedimientos de
caracter informal y ain puede decirse que quiza sean més efectivos, porque el
conociniento de las caracteristicas, capacidades, etc., de cada uno de los
trabajadores, la escasa complejidad de dichos problemas etc., suple con

ventaja la pobre tecnificacion de los procedimientos y trémites administrativos,



No se requieren grandes previsiones o planeaciones, sino que, por lo menos en
la practica, suele trabajarse mas bien sobre la base de ir resolviendo los

problemas conforme se vayan presentando.

Es mucho mas factible una gran centralizacion, y, en cierto sentido, puede ser
mas conveniente , por la rapidez y unidad que imprime a todos los tramites, sin

que daiie la posibilidad efectiva de atender todos los negocios.

No se requiere de (ramites burocraticos, ni de gran papeleo, que suelen ser mas

bien dafiosos.

3.2.3. Mediana

Tiene margenes de trabajadores de entre 80 a 500 trabajadores.



Suele ser una Empresa en ritmo de crecimiento mas impresionante que la
pequeiia y grande. La empresa pequena suele dilatar mas para pasar al rango
medio; la grande mas bien tiende a asociarse con ofras o a crear otras nuevas,
sin cambiar ya directamente sus prandes lineas de organizacion. La empresa
mediana, por ¢l contrario, sobre todo en un pais en desarrollo, como el nuestro,
con ampliacion de mercados, crecimiento de la poblacion, ete., st estd bien
administrada, suele tender mas rdpidamente a alcanzar la magnitud de la gran

empresa,

Se tiene dificultad para determinar cudl es la verdadera étapaen que se halla:

frecuentemente se le confunde todavia con la pequeiia, o a veces se le identific:

con fa grande.

Como consecuencia de crecimiento, se siente la necesidad imprescindible de ir
realizando una mayor descentralizacion, y consiguientemente, de delegar, esto
suele manifestarse en que los altos jefes sienten cada dia mds leno e imposible

de cumplir su tramo de control,
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Se va sintiendo la necesidad de hacer cambios, no meramente cuantitativos,
sino verdaderamente cualitativos: esto es, no solamente se presenta la
necesidad de afadir mas personas a una operacion, o mas operaciones a una
misma funcion, sino que van apareciendo otras funciones distintas, que antes no

habian sido necesarias.

La alta gerencia comienza a sentir la necesidad de poseer una serie de

conocimientos técnico-administrativos, que anteriormente no habian requerido.

Comienzan a presentarse a la gerencia como hechos indiscutibles, situaciones
por las que se va dando cuenta de que ya no conoce todo lo que pasa en la
empresa, no lo controla todo, y empieza a perder contacto con la inmensa

mayoria del personal,

Se comienza a sentir la necesidad de hacer planes mas amplios y mas
detallados, requiriendo, por lo tanto, de cierta ayuda técnica para formularlos y

controlar su ejccucion.
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La gerencia de este tipo de empresas va, sintiendo gradualmente como sus
decisiones se¢ van vinculando cada vez mas a problemas de plancacion y

control, que a cuestiones de realizacion inmediata.

Habiendo estudiado las caracteristicas de la empresa mediana continuarenmos

con el siguiente criterio dentro de la clasificacion que es la grande.

3.2.4. Grande

Resulta fisicamente imposible que los altos directivos, que tienen que tomar las
decisiones fundamentales, fijar politicas, etc., puedan conocer a la inmensa
mayoria de su personal, en razon de su niimero; estan imposibilitados de tratar
y resolver sus problemas; probablemente no tienen oportunidad siquierzi de
conocer sus nombres y, quiza, ni siquiera muchos empleados o trabajadores
conozean personalmente a esos altos directivos; para cllos la empresa se
identifica con sus jeles immediatos, llegando al grado de desconocer en

ocasiones aun las actividades a que se dedica la empresa.
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La complejidad es de tal naturaleza, que seria materialmente imposible que un
alto cjecutivo o directivo estuviera en la posibilidad de conocer las diversas
téenicas empleadas para la produccion de bienes o servicios, la utilizacion de
los maltiples sistemas, etc., y, por ello, tiene que emplear un gran nimero de
téenicos a quienes ¢él, solo coording, pero que son los que habran de tomar Ja
mayor parte de las decisiones concretas, aunque dentro de los objetivos y

politicas generales.

La funcion administrativa se depura, ya que ef gerente, el director, etc., reduce
su papel a una coordinacion mucho mds cientifica, eliminandose de su

actuacion funciones directamente productivas, comerciales, etc.

La descentralizacion es del mismo modo necesaria y natural, para que la
empresa sea eficiente, ya que la falta de conocimiento de las diversas técnicas,
la dificultad, o ain imposibilidad de conocer adecuadamente a las personas y

situaciones en Jos niveles de operacion, la necesidad de no retardar decisiones
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que tendrian que ascender por la linea jerarquica en consulta, y después

descender en resolucion, efc., implican una ineludible necesidad de delegar.

Ll administrador o los administradores, colocados en la mas alta jerarquia, no
solo dedican la mayor parte de su tiempo a las funciones tipicamente
administrativas o decoordinacion, sino que requieren un staff, mas o menos
grande, de personas que los ayuden a administrar; asi por ejemplo: una serie de
subgerentes administrativos, y grupos muy completos de técnicos en ventas,
compras, finanzas, y en funciones mds tipicamente gerenciales, de planeacion,

organizacion y control.

Se requiere de un grupo muy grande de especialistas, porque es imposible que
los altos ejecutivos conozean con profundidad toda la inmensa cantidad de
técnicas e instrumentos concretos, detallados y cambiantes que cada dia surgen

sobre produccién, finanzas, ventas y personal.

Se impone, por lo mismo, en forma casi includible un mayor grado de

descentralizacion, delegando muchas funciones a jefes y atin empleados, que
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seran los anicos capacitados para decidir dentro de politicas y normas que se
les fijan, una gran cantidad de problemas, que serian mal resueltos en los altos
niveles, por el forzoso desconocimiento que en ellos se tiene, ya de los
aspectos téenicos coneretos, ya de las situaciones de ambientes y de personas
que privan en cada problema, y porque, ademas, se retrasarian grandemente los
tramites al exigir decisiones que pasaran por todos los niveles, o, bien habria
que saltarse éstos, con los daiios que produce el rompimiento de la vida

Jerdrquica,

Son indispensables una prevision y plancacion realizadas a mas largo plazo v,

por fo mismo, mds técnicas, detalladas y formales

Como resultado de lo anterior, es indispensable estar siempre desarrollando y
vigilando una mayor cantidad de técnicas de comunicacion formal, ya que ésta
tendera a dificultarse; al mismo tiempo, habra necesidad de ejercer mayor
cuidado sobre la comunicacion informal, a fin de evitar que ésta, por su natural

tendencia a distorcionar la informacion, cause daitos a la empresa,
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Se convierte en problema vital el desarrollo de ejecutivos, esto es, los planes
para preparar con mucha anticipacion, un nimero suliciente de personas que,
no solo tengan conocimientos indispensables para ir ocupando los puestos que
queden en la empresa por ascensos, vacanies o expansiones, sina que reciban
un adiestramiento prictico en estos dificiles problemas y desarrollen en ellos

mismos las cualidades necesarias.

Después de haber estudiado la clasificacion de las empresas, ahora mencionaré
las dreas de la empresa de panificacion teniendo en cuenta que de acuerdo con

lo anterior la clasificacion de ésta es grande,

3.5, La Reingenieria y la Empresa,

Habiendo estudiado lo que es la Reingenieria y la Empresa, puedo asegurar que
existe una union directamente entre estas dos, ya que la Reingenieria sc aplica a

cualquier proceso de cualquier Empresa.
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Ln el Caso Prictico que a continuacion mencionaré se vera la aplicacion de i
Reingenieria en un departamento especifico de una drea que es Recursos

Humanos.
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Caso Prictico
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En éste caso prictico empezaré por dar a conocer lo que es la Empresa de
Tanificacion, como son las dreas, misidn, finalidades que es donde se va a

implementar la Reingenieria dentro de mi investigacion.

Areas de la Empresa

Dentro de cada empresa es necesario tener distintas areas con fines, objetivos,
etc. propios pero a su vez contribuyendo a los objetivos generales dentro de la
empresa misma, en la Empresa de Panficacion a la que me he referido hasta el

momento en ésta investigacion y tiene las siguientes arcas:
- Produccion

- Ingenieria Electromecanics

- Ingenieria Civii

- Calidad

- Ventas

- Contraloria

- Sistemas ¢ Informatica

- Seguridad
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- Vehiculos

- Personal

En cualquier empresa se tiene que tener una mision y en ésta no es la
excepeidn, a continuacion mencionaré lo que para mi es la mision y la misma

dentro de la Empresa de Panificacion.

Mision Empresa

Toda Empresa debe poseer una mision a seguir para poder tener en base a ésta
los lineamientos que se deben seguir dentro de los procesos que se tengan en la

misia.

La mision de la Empresa de Panificacion es la siguiente:

SER UNA EMPRESA ALTAMENTE PRODUCTIVA Y PLENAMENTE

HUMANA
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Como he mencionado la Empresa debe tener una mision que seguir, que a su
vez en base a ésta se tienen que tener ciertas finalidades que a continuacion

mencionaré,

Finalidades de la Empresa

Dentro de las finalidades que tiene la Empresa de Panifeacion se tienen las

siguientes;

Finalidades Economicas;

La empresa, como célula vital de la Economia, tiene finalidades economicas.

1. Una externa, proporcionar bienes o servicios a la sociedad.

2, Una interna retribuir a los integrantes de: la empresa, personal ¢

inversionistas por sus aportaciones a ella.

La empresa, al ser una entidad clave de la vida econdmica, tiene la obligacion
moral y legal de cumplir lo mejor posible sus funciones econdmicas. De alli que

la téenica, la eficacia, la productividad, la disciplina, la creatividad, el sentido
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de logro, la lucha contra el desperdicio y la rentabilidad scan exigencias

fundamentales de su naturaleza misma.

En la Empresa de Panificacion la estructura funcional esta constituida por las
distintas fabricas que operan como sociedades mercantiles con personalidad
juridica propia y como centros independientes de costos y de utilidad; y por la
Direccion Corporativa que, mediante la Direccion General y los Dirctores
Funcionales, dirige y controla las actividades de las fibricas y les presta apoyos
y servicios, algunos de caricter centralizado y permanente y otros de cardcter
eventual o transitorio, Las fabricas tienen responsabilidad de linea y

Corporativa tiene un papel subsidiario.

El propésito de cada fibrica es atender el mercado de su territorio de acuerdo
con su capacidad instalada. Como se pretende que las fabricas conserven un
tamafio fisico en el que haya eficiencia econdmica y al mismo tiempo en el que
puedan darse mejor las relacionés con su personal, las fabricas se mantienen
dentro del tamaiio originalmente planeado, sin hacerles adiciones o
ampliaciones, salvo en cuestiones minimas. Cuando la demanda en un territorio

crece y la fibrica que le surte se satura, se le reduce el territorio y se instala una
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nueva fabrica para surtir ¢ territorio dejado de atender por esa y otras fabricas

sf fucre el caso.

La Organizacion tiene como norma realizar sus operaciones administrativas de
la manera mas sencilla posible, tanto para facilidad de comunicacion como por
razones de costo. Trata de evitar el andlisis excesivo y pugna porque haya gran
conciencia en el cumplimiento de las metas y logro de resultados. Estd en
confra de la sofisticacion administrativa, el burocratismo y los excesos
perfeccionistas, Con frecuencia recuerda que su competidor directo es la

pequena panaderia, con muchos menores costos.

En sus propositos de eficacia la organizacion tiene siempre presente la Hamada
Ley de Pareto, que sefiala que generalmente los grandes resultados se obtienen
con relativamente bajos esfuerzos y que pretender lograr resultados adicionales

0 marginales ¢s muy costoso.
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Finalidades Sociales.

La Empresa, como célula social, tiene también finalidades sociales.

1. Su finalidad social externa es contribuir al pleno desarrollo de la sociedad.
2. Su finalidad social interna es contribuir al pleno desarrollo de sus

integrantes.

La empresa es una institucion que existe para servir a los hombres en el dmbito
econdmico; tanto a los hombres que estan fuera de ella como a los que estan

dentro.

Al estar constituida la empresa por hombres y para servir a los hombres, no hay

duda que la empresa debe tener un profundo sistema humano,

Este concepto del sentido humano que debe tener la empresa no estd
generalizado en el entorno social y economico. Este concepto constituye un

elemento fundamental de la Empresa de Panificacion y de sus actividades.

N



La ¢poca actual requiere de uma empresa que, ademis de servir
responsablemente a la sociedad, facilite a sus integrantes ganarse bien la vida y
realizarse como personas. La empresa debe estar al corriente de los avances de
la ciencia y de la téenica; debe ser un dmbito de libertad, de iniciativa y de
patticipacion; debe ser un centro de laboriosidad, eficiencia y productividad;
debe ser como una segunda escucla vy un segundo hogar en donde haya un
clima de mejoramiento, respeto, confianza y afecto; debe tener un sentido claro

de su mision importante en la sociedad.

Este nuevo tipo de empresa hace falta en la sociedad actual. Su influencia en
otras instituciones puede ser de un gran valor. En la medida en que pueda
hacerla realidad se habra aportado a la sociedad un modelo a seguir y por ello

un valioso servicio.

Para superar las ideas prevalecicntes sobre la empresa en nuestro pais y crear
esta nueva empresa que se quiere, se requiere un cambio de mentalidad, tanto

por parte de trabajadoves y empleados como de los jefes de todos los niveles.
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A continuacion comenzaré a realizar la metodologia de Ia Reingenteria cu ¢l
Proceso de Reclutamiento y Seleccion que se menciond en el punta 1.4.4. de

ésta investigacion, con la cual desarrollaré la investigacion.

Esta se realizara en el departamento de Recursos Humanos de una Empresa de

Panificacion.

La primera fase de la metodologia es:
I ANALISIS DE TIEMPO RESPUESTA:

- Tomar una muestra de ( 30 expedientes de contratados, 30 de rechazados
después de preentrevista, 30 personas que se hayan contratado y se dieron de

baja antes de obtener su planta ) y se registrard:
- RFC.
- Marca

- Numero de dias que durd el proceso, cuanto tiempo estuvo el candidato en

cada fase del proceso como menciono en la figura 4.1

16



PERSONAS CONTRATADAS POR EL C.M.S.

La implementacion de 1a Reingenieria para lograr la eficiencia en el Proceso de Reclutamiento v
Seleccion de Personal en una Empresa de Panificacion.

~
~

RF.C. PUESTO BEDIO {SOLICITUD AA (] M 16 7 VTAS (MEDICO {MEWE.SO SWD. JEFE REF. ALTA FAB.
Jaumace0ais | vDoR REC. | 11/01/95 . * | 10295 | 10195 10285 |27 /0125 - 12/01/95} 1/02/95] 2/02/95 | sw2:9s BM
£37-35-73 {>1.02-85 & -10
AONSE71123 VDOR €570 25101195 . - 27/01/95 25/01/95 | 25/0195 | 27/01/35 e 25:01/95 | 2B/01/95 | 30/01/95 7/02:9% Bra
235-49-94 | >29.01-95 &5
CAMITE1230 ANVTAS REC. 23-01.95 . - 18/01/95 - 18/0%/35 | 26/01/95 - 23:01/95 | 26/03/95 | 3101795 7:02/185 8M
&47-38-81 & 9
CAOMGE0705 VDOR £STO 13102195 . e 14102195 15/02/95 { 16/02:95 | 13/02195 - 13702195 | 13/02/95 | 13/02/95 | 28/02/95 BM
£42-33-75 { >16.02.95{% 18
CASRS50827 VDOR €STO 602795 - = 610295 6/02/95 6:02r95 7:02:9% - . 7i02:95 7102:95 314i03/95 Bam
L46-45-93 >7.02-95 I8 27
'MQOSME70308 OCBRERN AEC. 31/01/95 3102/95 - 3/02/19% M e 1102195 - 1£02:95 3/02/95 3/02:95 13102/95 R
& 33 48-41-87
LOALS50615 OBRERA ESTO 20:01/35 20:0¥)85 § * 20/01/35 . - 23/01/3% . 2101795 | 23/01/95 { 24:01/85 13:02/35 RM
& 29 £30-47-8%
SEART30425 VDOR REC. 24/01/95 - M 20101195 20/01/95 | 20/01/35 | 24/01,95 - 24/01/95 { 26/01495 { 27/01/95 13/02/85 M
843-31-74 }>26-01.9518 2
NAMIS30320 OBRERO REC. 2102095 2102i95 M 3/02185 - . 310295 M 2i02195 3/02i95 ©102:95 13/02:95 RM
&30 £20-26-48
ROOMS33 107 OBRERO ESTO 1/02195 i 202/95 - 2102195 hd - 2!02/95 . 1/02/195 2/02/85 2102195 13/02/9% KM
& 39 &51.£7.98
AAHMTSCI1S | AY.VDOR ESTO 10295 - . 7i02/95 7102135 7102795 . M 7:02/95 15/02:95 1 10/02;95 § 21/02/95 WM
&28-39-87 | >310-02.95{&22
GAGIT21213 VDOR ESTO 310185 - - 9101795 2:01185 3/101/3% - 8/01/93% 3101795 /01195 B8/31/35 1V7:01/95 wnm
£5542.99 [>06-01-95{8 7
AERIT11025 VDOR £ST0 3101795 d - 10/01/95 3/01/9%5 301495 * 6:01/85 3i01/95 7701195 9704735 17/01/85 wM
| 8364379 _{>07-01.95{x 14
GUWNIFS11120 VDOH ESTO 18/01/95 - . 26701135 25/01195] 25/01/95 - 23103795 IB:OV/AS | 23701135 - 7102/95 WM
M >2601.95{& 8
HEHMSI1201 VDOR UNIV, 10101195 o - 9/01/95 SI0V95 9/01]95 - 1703195 10/01/95 | T8/01/95 | 18/01/95 2401295 WM
248-41-09 §>18-01-9515C
BERR700829 VDOR : UNIV. 21193 . - 9/11/94 9/11/94 9/11/32] 11771/94 - 9:11/84 14/11794 § 1571192 | 22/11/94 v
£39.39-77 | >14.11.94{8& 33
TORAT20829 VOOR EsTO 111794 - - 1t1/94 1111794 1I/L | 411194 4/11/94 1i11/94 A/11/94 811194 15/71/94 M
£47:35-82 [ >C3-11.94]sC
AOMA 730726 VOOR Ny, a1 194 - - 81194 811794 8/11/94 107117948 - B/11/94 10711194 - 15/11/84 A
8474592 {>1011.54]sC
CACXB60510 | - vDOR - | unv. B/11/94 . o | enms | erivsa | sinrisa | 1onves . 811198 | 10111198 - 151198 §  wma
£38-40-76 { > 10-11.94{SC
CUCM710520 vDOoR ESTO 8/11/94 . e 9711/94 9/11/94 9111194 10/11/34 - 8/11°94¢ 11/11/94 12'11/94 172411794 MM
- B £31-83-78 {>11.11.94 &3
figura 4.1




PERSONAS CONTRATADAS POR EL C.M.S.

AF.C FESTO | METAO | SOUCTTUD &8 L] ISFP VTAS SEDICO MANEJO SIND JEFE REF. ALTA FAB.
IRAGDS30107 VDOR €sTO 2711 U948 - 27112194 271294 { 27112194 | 28112184 | 1711294 | 28/12/94 | 29112193 | A1/12/34 16/01/95 TR
&k 2-48.90 29:12/94 & 3
MEAYTS0313 AY.GRAL Esto 3101195 hd 3/01/95 - - 4/01/9% . 3/01/95 £/01/95 5101195 16/01195 TR
&40-36-81
ZAAR730312 VDOR UMV 25112194 - 25112194 25/12:94 | 25112/94 | 26/12/94 | 26i12/948 | 25/12/24 | 26/72/94 | 26/12:948 6/02/95 TR
837-41-78 - & 32
LOFR700129 MANTA| 23112134 d 23112194 23712794 | 23712794 | 23/12/94 | 23;12194 | 23/12/98 | 24&:12/34 | 2471234 90195 TR
&42-31.73 hd & 21
LESHM710202 VDOR REC 20112194 hd 20:12/98 201219&8 | 20112098 ] 22/32/94 | 22/v2/94 | 20/12/84 | 22/12/93 ] 22/12/198 9/01/95 TR
&43-38-87 }>21.12.94! &7
DUTC720507 ASEADOR | £5T0 2310195 . 23/01/35 - * 25/01/95 - 23/01/95 | 25/01/95 | 25/01/35 2/02/95 8L
£31-32.63
SADS7I071& VDOR £S70 512r94 * * d - 2:12:34 712194 512:98 298 71234 12/12/84 BL
W#0J710223 EXPEND. ESTO 810994 * 6/09/94 hd 8/09/94] 7,09/94 * . 7:109/94 9/09/94 15/09/94 8L
&33-35-688 &-13 j&-13
RORISTO723 VDOR ESTO 15102/95 - 15702195 25/0179% | 25/01795 | 27/01795 8/02/95 15/02/95 1 17/02/35 | 2B/01/95 23/02:95 8L
454388 §>15-02.95|& -2
RUMA7TY21S VDOR UNIV. 30/09194 ® 3711093 5/10/38 35/09/94 110/94 310/94 10/19'94 8L
&35.27-72 {>03-10-941{& -19

* NO SE REALIZO

SC SIN CALIFICAR

SF SIN FECHA

& CALIFICACION

figure 4.1 Continuscién

> FECHA EN QUE SE REALIZO REPORTE DE EVALUACION

* SIN REPORTE DE EVALUACION, YA QUE ESTE, SE REALIZA ANTES DE
QUE EL CANDIDATO SEA ENVIADO A JEFE.

La implementacion de la Reingenieria para lograr la eficiencia en el Proceso de Reclutamiento v
Seleccion de Personal en una Empresa de Panificacion.
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De acuerdo a la figura anterior (4.1) mencionaré los dias que se tardaron cada

una de las personas en ingresar a Ja Empresa de Panificacion (Fig. 4.2)

Figora 4.2

Solicitud Alta Dias Puesto

11-01-95 | 9-02-95 | 29 Vendedor

25-01-95 | 7-02-95 13 Vendedor

230195 | 7-02-95 | 15 | Ay. Vendedor

13-02-95 | 28-02-95 | 15 | Vendedor

6-02-95 | 14-03-95 { 36 Vendedor

31-01-95 | 13-02-95 | 13 Obrero

20-01-95 ] 13-02-95 { 24 Obrera

24-01-95 | 13-02-95 | 20 Vendedor

2-02-95 | 13-02-95 | 11 Obrero

1-02-95 | 13-02-95 | 12 Obrero

7-02-95 | 21-0295 | 14 | Ay. Vendedor

(}"Ag (U
\3&
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Solicitud Alta Dias Puesto
3-0195 | 17-01-95 | 14 Vendedor
3-01-95 | 170195 | 14 Vendedor
18-01-95 | 7-02-95 [ 20 Vendedor
10-01-95 | 24-01-95 | 14 Vendedor
9-11-94 | 22-11-94 | 13 Vendedor
1-11-94 | 15-11-94 | 14 Vendedor
8-11-94 1 15-11-94 1 7 Vendedor
8-11-94 | 15-11-94 | 17 Vendedor
$-11-94 | 17-11-94 | 9 Vendedor
27-12-94 | 16-01-95 | 20 Vendedor
3-01-95 | 16-01-95 | 13 | Ay General
25-12-94 | 6-02-95 | 43 Vendedor
23-12-94 | 90195 | 17 Vendedor
20-12-94 | 9-01-95 | 20 Vendedor

Figura 4.2 continuacion
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Solicitud Alta Dias Puesto

23-01-95 { 2-02.95 | 10 Aseador

5-12-94 | 12-12-94 7 Vendedor

06-09-94 { 15-09-94 | 9 | Expendedora

15-02-95 | 23.02-95 | 8 Vendedor

30-09-94 1 10-10-94 | 10 Vendedor

Figura 4.2 Continuacion

A partir de la figura 4.2 se puede observar que:

El tiempo promedio de contratacion es de 15.7 dias,
El tiempo minimo de contratacion es de 7 dias.

El tiempo maximo de contratacion es de 43 dias.

Los medios de reclutamiento que se emplearon en estas personas son:

Recomendados: 6 20%
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Periadico: 76.67%

Manta: ] 3.33%

Seguiran las personas rechazadas en proceso ( fig. 4.3 ).
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PERSONAS RECHAZADAS EN PROCESO

La implementacion de la Reingenieria para lograr la eficiencia en el Proceso de Reclutamiento v

Seleccion de Personal en una Empresa de Panificacion.
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RF.C._ |PUESTO MEDIO  |SOLICITUD AA_ 188 HM 16 FP VTAS [MEDICO |{MANEJO SIND. JEFE REF. RECHAZO
EUMD730207 VDOR REC. 6/03/3% - * - 6/03/35 - 7/03/95} B/O3/35 7/03/95 . - MANEIO
CAHJISE101S VOOR REC 14/03/95 - - 14/03/95 14/03/95 | 14/03/95 | 15/03/95 * . h M NEDICO
£58-58-118 . sc
AAMMES0924 vDOR ESTO 670395 * M d 8/03195 | 6/03/95 - hd 8/G3/9% - M SINDICATO
hd SC,
'F;GJS7USOY VDOR ESTO 15/03/95 . h 15/03/95 15/03:95 . - - 15/03/35 M . SINDICATO
sC .
ROCGB40704 VDOR UNIVERSAL 8103/95 . | swoss 8/03/95 | 8/03:95 | 8/03:9S 10/03/95 | 9/03:95 N 11/03:35 REFERENCIAS
'I5558 108 bl & 27
AOAESETT29 VDOR REC 6103795 - - - 7/03/95 | 2/03/95 | 7/03/95 7:03/35 770395 7:03/35 . JEFE
hd SC
RAAET1092S VvOOR €sT0 8103135 * - - 6/03/95 6/03795 8/03/98 - d - . MEDICO
-
ROGLB0OOS10 VDOR UNIVERSAL 27102195 - =1 27102195 | 27/0295 2B/02/35 3:03/85 | 27/02155 | 1/03/05 2/03/95 REFERENCIAS
>1.03.95
FI«'RSZOSI 3 vDOR ESTO 9403795 = 9/03:95 9/03/95{ 10:03/36 12/03:9% 710/03:95 hd - MANEIO
> & 28
AATO750203 AY.VDOR REC. 13/03/35 . 13/03/85 | 13/03/95 . M 14/03/95 - - SINDICATO
hd sC
MAGGS40323 VDOR UNIVERSAL 20/02/95 M 20/02/95 | 20/02/35| 21/02/95 24:02/95 21:02:95 | 2110295 22/02:95 REFERENCIAS
hd SC
PEMCT740208 VDOR UMIVERSAL 20/02/95 - . 20:02:95} 21/02:95 . 21102/95 - - SINDICATO
SC
VIAMS 10927 VoOoR REC. 14/02/95 - hd 14/02/9% 14702/95 | 14/02195] 15/02/95 15/02/95 - - 15/02/95 REFERENCIAS
855-47-102 s & 30
EA 720902 VDOR ESTO B/02/195 s . 24/01/95 28/01/55 | 24/01/95| 20/01/95 24:01:95 - 16/02/95 2601195 REFERENCIAS
&43-34-860 ]>28-01.95{SC
VAAFGS1028 VDOR UNIVERSAL 8rQ3r95 - M 80295 8/03795 8703795 - hd 7/03/95 . * SINDICATO
855-66-118 o SC
ROGG720810 VDOR UNWVERSAL 23/03/95 . ° 1 24/02r95 24:02/95] 24:02/95 . b 24/C3/95 | 25:02/3% . JEFE
£43-51-94 hd SC
RORFE70530 VDOR REC. 15703195 * d 15/03/95 | 15/02/95 | 15/03/95 - . M . . ENTREV.PROF
£43.39.82 hd SC
FOHRS30327 OBRERA 1NC.PROPIA 8703195 - hd 7103185 - - 5/03735 - 8.03/9% 5/02:95 M HAM
&19-20-39
LUJRSS0503 VDOR REC. 17102/95 . * 17:03/356 | 18/03/35 { 18:03/95] 20i02/85 21:852/35 - 16/02/95 . MANESO
£49-87-98 M SC
Figura 4.3




PERSONAS RECHAZADAS EN PROCESO

R.F.C. PUESTO MEDIO soucitup AA BB HM 16 FP VTAS { MEDICO { MANEJO SIND JEFE REF RECHAZO
BAR2G70810 VOOR MANTA 6/03/95 - - 7103795 7103195 7/03195 8/03795 9703135 7:03:95 - . MANEJO
L47.59-106 h sC
COTF721008 VDOR UNIVERSAL 6/03/95 . - 6703/95 hd - 7/03:95 7/03/95 6§/03/95 - - MANEJO
£52-46-95
ROMI 700509 VDOR ESTO 3:02:95 = * 310395 3/03/95 3/03/95 - M 3/03/95 - - SINDICATC
&£465-38.82 - & 12
CO0AT20117 VDOR UMVERSAL 6/03:95 - - 4/03795 8/03/95 8/03735 /03195 8:03/95 6/03/95 8/03/95 h JEFE
£52-52-104 hd SC
HABOSSO514 VDOR NIC_ PROPIA 10:03/95 . - 10703795 10/03:95 | 10/03/95( 13/03/95 M 11/03/85 M . MEDICO
£54-40.54 . SC
VASL720228 VDOH UMIVERSAL 7:03/95 * . . 7/03195 7/03/95 . - 7:03:95 - M SINDICATO
hd sC
SARA7ZIOMNT MECANICO | TC PROPIA 4/03:95 - h - - - . 10/03:95 Sr03795 11/03:9% - JEFE
RAORSE: 105 VDOR £ESTO 22/02/95 - - 22i02/95 23102:95 | 23102/95§ 23:/02/95 170395 M 23/02/95 3/03/95 HEFERENCIAS
£47-35.B2 hd SC
MAMMTECS12]  OBRERO REC 6/93:95 . - . . M 6/03/95 . e/23:95 €:03/395 - JEFE

* NO SE REALIZO
SC SIN CALIFICAR

SF SIN FECHA

Figura 4.3 Continuacién
& CALIFICACION
> FECHA EN QUE SE REALIZO REPORTE DE EVALUACION

* “SIN REPORTE DE EVALUACION, YA QUE ESTE, SE REALIZA ANTES DE
QUE EL CANDIDATO SEA ENVIADO A JEFE.

La implementacion de Ia Reingenieria para lograr la eficiencia en el Proceso de Reclutamiento y
Seleccion de Personal en una Empresa de Panificacion.




A partir del cuadro (figura 4.3) anterior mencionaré las principales causas de

rechazo en estas personas como lo muestro en la figura 4.4.

Puesto Causa de Rechazo | Medio de Rec.
Vendedor Manejo Manta
Vendedor Manejo Periodico
Vendedor Sindicato Periodico
Vendedor Jefe Periodico
Vendedor Médico LP.
Vendedor Sindicato Periddico
Mecanico Jefe P,
Vendedor Referencias Periddico

Obrero Jefe Recomendado
Vendedor Mangjo Recomendado
Vendedor Médico Recomendado

Figura 4.4



Puesto Causa de Rechazo | Medio de Rec.
Vendedor Sindicato Periddico
Vendedor Sindicato Periadico
Vendedor Referencias Periddico
Vendedor Jefe Recomendado
Vendedor Médico Periadico
Vendedor Referencias Universal
Vendedor Manejo Periadico

Ay. Vendedor Sindicato Recomendado
Vendedor Referencias Periodico
Vendedor Sindicato Peri(')dico
Vendedor Referencias Récomcndado
Vcndedér Referencias Periodico
Vendedor Sindicato Periadico
Vendedor lete Periodico

Frgura 4.4 continuacion
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Puesto Causa de Rechazo | Medio de Rec.

Vendedor | Entrvista profunda { Recomendado

Obrera Exdamen H.M. I.P.

Vendedor Manejo Recomendado

Figura 4.4 continnacién

En consecuencia de la figura 4.4 se puede resumir de la siguiente manera, la

causa de rechazo de personas en la Empresa de Panificacion objeto de estudio.
Manejo 17.86%

Sindicato  25%

Jefe 17.86%

Médico 10.71%

Referencias 21.43%

Entrevista  3.57%

Examen 3.57%
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En cuanto al Reclutamiento de éstas personas los medios realizados fueron:

Manta 3.37%
Periddico 57.14%

Iniciativa Propia  10.71%

Recomendado 28.57%

A continuacion describiré en la figura 4.5 las personas dadas de baja antes de

obtener [a planta y sus causas,
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PERSONAS DADAS DE BAJA ANTES DE OBTENER LA PLANTA

RF.C. PUESTO | MeDwo | souermup YT HM 16 FP VTAS MEDIco | manzio | siND. JEE REF. aLTa BAJA | FaB

CCGJ721130 | AY.VOOR | REC. | 15/01/95 . * 116/01/85 . 16/01/95]18/01/95 - 16/01/95{18/01/35{ 18/01/95] 20/01/35 | 15/02/25 | BM
&e2-47-89 & 20 - o°

GALISS1025 | VDOR REC. 1771134 . * | 3winea | 2anyss | 23nmise § 2111194 . 171194 | 2Sityge | 281138 | sn2094 | 270285 | am
£33-32-73 | >25-11-94 & 14 -7

GOACIICS T AY.VTaS REC. 19:01:9% - - 19101285 - 19/01/95 23/07498 - 19:/01/88 IB/0I9S 22/21/35 28101155 Zo23s 20
- &35.33.88 & 20 -7~

vEVH723328 | av.vTas | esTo 22731732 - =] 2situse | 2armu9a | o2anvise | 2enviss | sinzes | 22ives | zanues | 28mves | antzies 230135 | e
225.33.78 - P A

BIRF73C713 | AY.WTAS | ESTG | 28/11/34 - *T]28%1/94 | 2811195 | 281133 | 212/54 - TB/T184 | 311298 | £/12/93 | 14/12/38 | 22/12/94 | 5M
£22.45.29 | >13.12-34 & 21 TacT

BARHICIII8 | MECANICO| ESTO | 28/31,9% | S12/5% | * | 22111/9& - - 23713/93 [ 0913155 | 23/11,88 | 23,1138 | 212/96 | 12/12:35 | 31/12/93 | AM
L XS] £3Y 3% 78 P St

SIVEST 108 VDOR ES70 17:01:98 - e 18/01,95 17/01/85 17/0%95 20101188 2310195 1743%/85 23i31/95 25/218% €i02/95 8:02:95 RM
#$3.53.7ce >25.01.95] & 33 -ac

AZYAZBINE vOCR univ 10/10/94 - . 10711/92 1118:54 13710/5% I8/10/93 - 18/10/34 1BIYLISE 13/16/54 kiah =24 24135 ) RM
4524298 | >18.1054]  £13 cac

REBOG6I1205 LAVADOR REC. 1M 3/94 NF - 13/11/54 - - 18/13/24 . 14/11/94 18/11754 2134 €/112/94 6/72:34 AM
&N £32.15.47 -s-

NMUFTICS23 VDOR £sTQ 2811734 hd - 3L 26/11/92 2811093 20i11554 SH2gd 2511194 UTXIR 3/12:34 19/12/94 | 23/12135 | AM
2373572 1 >3.12-8¢ 215 ‘ac

PECSSBCIRY “OGRA E3TO 2131495 - - 1/01/95 20335 201735 - 3685 e /G325 wF 170195 | 18/03,35 1 wWm
£29.52.103 NE & -7 tv-

LGLRIATECIIE VOCR ESTO 1u0e5 - - 120195 TU0BS 12:0173% h - 13/C1S8S 19,0138 - 23:03/35 30358 1 v
z3g3e72 I>120t95] w23 “a-

LOLRE82S19 wDCR £5TC TI0UIE = - EXra-H] EReFt-1- 30233 . 13/02:95 Ti28% 0228 I35 i€/5235 BI3/IE [ WM
£34-29-53 - &30 b

LAGIEED107 vDOR £570 £2:01/35 M - 28:01:93 2E/C1 i3S 25/03/35 - - R 3:02/e5 - 90238 | M
£39-39.78 + >0%5.22.95 it

OIMRTI04323 | VDOR REC. FEREER - ] sitz3s - - - . - < 1103185 | Wi
£38-3%-72 -v-

2ZAGUE20107 | VDGR REC. 2u138 . e f 2nnvysa | 2urties | zivse §o23nvea | 2 nse | 211198 | Zait13e . 20:31/95 | 301252 | M
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Figura 4.5

La implementacion de la Reingenieria para lograr la eficiencia en el Procese de Reclutamiento y
Seleccion de Personal en una Empresa de Panificacion.
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Figura 4.5 Continuacién

La implementacion de la Reingenieria para lograr la eficiencia en el Proceso de Reclutamiento v
Seleccion de Personal en una Empresa de Panificacion.




De acuerdo al cuadro anterior se pueden identificar las causas de baja del
colaborador, los dias que estuvo en proceso asi como los dias que trabajo en la
Organizacion. A continuacion en la figura 4.6 se puede distinguir claramente

los aspectos ya mencionados.

Solicitud Alta Baja | Causa| Puesto | Dias Proc. | Dias Cont,
16-01-95 | 20-01-95 | 15-02-95 ] “0" | Ay. Vdor. 4 20
17-11-94 | 6-12-94 | 27-02-95 | “T" | Vendedor 19 83
19-01-95 | 26-01-95 | 2-02-95 | “1" | Ay. Vdor. 7 7
22-11-94 | 3-12-94 | 23-01-95 | “A” | Ay. Vdor. 1 51
28-11-94 | 14-12-94 | 22-12-94 | “A” | Ay. Vdor. 16 8
28-11-94 } 12-12-94 } 31-12-94 | “A” | Mecanico 14 19
17-01-95 | 6-02-95 | 8-02-95 | “A"” | Vendedor 20 2
10-10-94 t 7-11-94 | 24-01-95 | “A” | Vendedor 28 78
14-11-94 1 5-12-94 | 6-12-94 | “§” Lavador 21 1
26-11-94 | 19-12-94 | 29-12-94 | “A” | Vendedor 23 10
4-01-95 | 17-01-95 | 16-03-95 | “V" | Vendedor 13 58
12-01-95 | 24-01-95 | 3-03-95 | “A” | Vendedor | 12 38

Figura 4.0
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Solicitud Alta Bajn | Causa} Puesto | Dias Proc. | Dias Cont,
7-02-95 | 16-02-95 | 8-03-95 | “0" | Vendedor 9 20
28-01-95 | 9-02-95 | 8-03-95 “r" Vendedor 12 27
23-11-94 | 3-12-94 | 1.03-95 | “V” | Vendedor 10 ¥8
20-11-94 { 29-11-94 | 30-12-94 } “0" | Vendedor 8 31
10-02-94 | 22-02-94 | 22-03-94 | “C" | Op. Trailer 12 28
9-11-94 | §-12-94 | 7-12-94 | “B” | Vendedor 20 2
4-10-94 | 14-11-94 | 5-12-94 | “A” | Ay.Desp. 41 21
8-11-94 [ 25-11-94 } 23-12.94 | “§" } Vendedor 17 28
10-11-94 | 25-11-94 | 24-12-94 | “§" | Vendedor 15 29
18-11-94 | 9-12-94 | 3-02-95 | “S” [ Vendedor 21 56
14-01-95 [ 3-02-95 | 3-03-95 | “A” | Vendedor 20 28
14-12-94 | 22-12-94 | 30-12-94 } “A” | Vendedor 8 8
4-07-94 | 11-07-94 | 18-07-94 | “A” | Expended. 7 7
13-04-94 | 25-04-94 | 2-05-94 | “A” | Demostrad. 12 7
21-09-94 { 10-10-94 | 11-10-94 | “A” | Vendedor 19 1

Figura 46 contimmacion
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Como conclusion a la tigura 4.6
El promedio de dias que se tardo en dar de alta es de 15.74 dias.
El tiempo minimo es de 4 dias.

E tiempo maximo es de 41 dias.

En cuanto al tiempe promedio en que el colaborador trabajo dentro de la

Organizacion es de 28.22 dias.
El tiempo minimo es de [ dia.

El tiempo maximo es de 88 dias.

En cuanto al Reclutamiento los porcentajes son:
Recomendado  25.93%
Periodico 70.37%

Manta 3.70%

93



Las causas de baja son las siguientes:

0

0

L% \
7.41% Y
48.15% C
14.81% B

Falta de Asistencia
Falta de Adaptacidn
Abandono de trabajo

Incopetencia

741%

3.70%

3.70%

3.70%

V  Faltade Integridad

Y Jubilacion

C  Mejor puesto

B Mejorsueldo

94



Siguiendo con fa metodologia se deben registrar la fecha de recibo de 30

requisiciones contra la fecha en la que fueron cubiertas.

Figura 47
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Fibrica - ‘Puesto  FechaRee,  FechaTer, - Dias

CBaoel  Vendedor  9:02.95

"mel Vfcni‘dedo’;ﬁ 17:02:95 " 6.03:95

Frgura -1 7 continuacion
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El promedio para cubrir cada requisicion segun el cuadro anterior es de:

15,77 dias, dependiendo también del mimero de personas de cada requisicion.
El tiempo minimo es de 3 dias.

El tiempo maximo es de 67 dias.

Continuando con la metodologia corresponde el punto [1 que es el de costos.
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I COSTOS.

- Inventariar ¢l equipo con el que cuentan;

Se cuenta con el siguiente equipo en el Centro Metropolitano de Seleceidn.

a) Maquina de Escribir 1
b) Vehiculos 3 V.W.Moad. 95
¢) Computadoras 4
d) lmpresora |

- Determinar niimero de personas y sueldos que perciben.

Trabajan un total de 10 personas.

Con sueldos de N$ 43,570.00 mensuales.
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- Caleular el costo promedio de Reclutamiento ( con base en Jos gastos que se

efectuaron durante el ajo pasado anterior ),

El costo de Reclutamiento de 1994 fué de N$ 192,000.00 ( 2 anuncios

semanales en el periddico).
Se paga una renta de N$ 17,700.00 mensuales.
Se pagan honorarios de N$ 1,075.00 mensuales

Asi como un promedio de N$ 1,500.00 mensuales por concepto de teléfono.

- Evaluar ef tipo de instalaciones con las que cuentan:

Limpieza; Bien Regular Mal
Ubicacion: Bien Regular Mal
Orden; Bien Regular Mal
Mobiliario: Bien Regular Mal
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En cuanto a la limpicza esta bién, desde el momento en que uno entra al Centro

Metropolitano de Seleccion, sala de espera, asi como sala de exdmenes.
Con respecto a la ubicacion también estd bien, se encuentra centrado y tiene
una parada del metro muy cercana lo que facilita la Hegada a los candidatos a

ocupar las vacantes requeridas.

En cuanto al orden es bueno en términos generales, esto es, debido a que lleva
poco tiempo de haberse cambiado existen todavia algunos problemas (minimos)

en cuanto a éste punto, pero lo basico como son formatos, examenes, papeleria,

esta en orden,

El mobiliario con el que se cuenta es bueno, s lo necesario para realizar el

praceso adecuadaniente.

Puedo afirmar que en éste punto de calificar ¢l tipo de instalaciones con el que

se cuenta en términos generales es de bien.

Continuando con la metodologia sigue el punto HI.
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I SERVICIO A CLIENTES
- Pedir a los cliéntes que contesten los cuestionarios.

El cuestionario para clientes internos esta dirigido a los Gerentes de Personal,

asi como a los encargados de los Centros de Seleccidn,

El cuestionario es el siguiente asi como las respuestas de los encuestados

(figura 4.8)

I. Describe el Proceso de Seleccion tal como lo llevas. Si éste cambia de
acuerdo a las circunstancias especificalo y especifica en que consisten esos

cambios,

2. De acuedo a tu experiencia ;, Cudl es la mision del Centro ?
3. ¢, Cudl consideras la parte mds problematica del proceso ?
4. Porqué?

5. ¢ Qué informacion envias al Jefe Inmediato ?

figura 4.8 Cuestionario de Servicio a clientes internos
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6. En cuanto al Reporte de Evaluacion, ; Como lo consideras ?

7. ¢, Cudles de los puestos que seleccionas conoces en linea ?

figura 4.8 comtinuacion

Las respuestas de los encuestados fucron las siguientes:

1. Describe el Proceso de Seleccion tal como lo llevas.

- Depuracion de la gente en puerta-Aplicacion de exdmenes-Entrevista
profunda-Platica Sindical- Exdmen de manejo-Examen Médico-Entrevista con
Jete Inmediato-Elaboracion de Referencias-Entrega de Documentos-Afiliacion

Sindical-Alta del 1.M.S.S.-Pldtica de Bienvenido.

-Preentrevista-Entrevista  Profunda-Examenes . - complementarios-Entrevista
Sindical-Examen Médico-Examen de Manejo-Entrevista con Jefe Inmediato-

Referencias-Alta.

- Depuracion de Gente en puerta-Solicitud-Preentrevista-Exdmenes-Platica

figura 4.9 solucion al cuestionario de servicio a clientes internos
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Sindical-Examen Médico-Examen de Manejo-Entrevista con Jefe Inmediato

Entrega de documentos-Verificacion-Alta-Alta LM.S.S.

-Depuracion de Gente-Exdmenes-Entrevista Profunda-Platica Sindical-Exdmen
Médico-Entrevista con Jefe Inmediato-Exdmen de Manejo-Refercncias-

Documentos-Alta.

-Requisicion-Medio de Reclutamiento-Preentrevista (Depuracion de gente)-
Examenes-Entrevista Profunda-Platica Sindical-Exdmen Médico-Entrevista con

Jefe Inmediato-Referencias-Alta.

-Reclutamiento-Preentrevista-Exdmenes-Entrevista Profunda-Platica Sindical-
Exdmen Médico-Exdmen de Manejo-Entrevista con Jefe Inmediato-

Documentos-Referencias-Alta.

figura 4.9 continuacién
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2. De acuerdo a t experiencia ;, Cudl es Ia mision del Centro ?

- Contratacion de personal cubriendo las necesidades de cada fabrica.

- Relutar, Seleccionar y Contratar al personal adecuado con apego a pérfiles y

requisitos por la misma Organizacion,

- Es Ia de servir a nuestras fabricas cliénte en un tiempo oportuno y al costo

mas bajo posible.

- Cubrir vacantes en un tiempo adecuado a las necesidades del cliénte,

apegandose a los pérfiles que requiere la Organizacidn.

- Buscar al personal idéneo cumpliendo con los requerimientos de la empresa,

en un tiempo corto para cubrir las necesidades de nuestros cliéntes.

figura 4.9 continuacién
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- Reclutar, Seleccionar y Contratar al personal idoneo en eltiempo requerido

por las fabricas cliénte; Asegurandose que las necesidades de las mismas, sean

satisfechas,

3. ; Cual consideras la parte mas problematica del proceso ?
- Referencias

- Referencias.

- Exdmenes ( Médico y Manejo ).

- Dias de Bienvenido y Prueba a bordo.

- Depuracion en puerta.

- Referencias,

4, ; PorQué?

- Porque en la Entrevista Profunda es dificil detectar a la gente con algin

problema en sus empleos.

figura 4.9 continvacion
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- Por no tener expedientes a la mano, no se encuentra la persona que

proporciona la informacién o dan cita para visitarlos tarde.

- Porque muchas veces hay tal cantidad de gente programada que no se puede
dar cita ése mismo dia a los candidatos, sino hasta el siguiente y como
consecuencia se recorren el eximen de manejo y los siguientes pasos del

proceso

- Porque retardan considerablemente el tiempo de Contratacion.

- Porque no es del todo confiable, aunque se ha tratado de mejorar la
informacién requerida al solicitante, no se tienen todos los datos para

determinar si un candidato es apto o no.

- Porque se tarda en realizarse y esto provoca un retraso en el cubrimiento de

las requisiciones,

figura 4.9 continuacion
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5. ¢ Qué oinformacion envias al Jefe Inmediato ?
- Solicitud de Empleo, Hoja de Aceptacion y Reporte de Evaluacion,
- Solicitud de Empleo, Formato entrevista con jefe, y Reporte de Evaluacion.

- Solicitud, Hoja de Aceptacion ( fomato entrevista con jefe inmediato),

Reporte de Evalacion,
- Solicitud, Hoja de Aceptacion, Reporte de Evaluacion.
- Solicitud de Empleo, Hoja de Aceptacion, Reporte de Evaluacion,

- Solicitud de Empleo, Hoja de Aceptacion, Reporte de Evaluacidn.

6. En cuanto al Reporte de Evaluacion, ; Cémo lo consideras ?
- Complicado y tardado.

- Con prictica no es dificil entenderlo, con computadora es més rapido y |

sencillo.

figura 4.9 continuacién
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- Hay que dedicarle mis tiempo para elaborarlo, para dar adecuadas

interpretaciones de los examenes.

- No se dedica el tiempo necesario, es contradictorio, el equipo y el

entrenamiento es adecuado.

- Regrese mas tiempo, la interpretacion se contradice,

7. ¢, Cudles de los puestos que seleccionas conoces en linea ?
- OQbreros y Vendedores.
- Ninguno

- Aseador, Ayudante de Despacho, Vendedor, Obrero, Mecanico, Ayudante de

Mecanico, Demostradora, Vigilante.
- Despacho, Ventas, Produccion, Sanidad.
- Todos.

- Ninglmo figura 4.9 continuacion
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El siguiente punto de la metodologia es el cuestionario para cliéntes extemos.
figura 4.10

El cuestionario para determinar la calidad del servicio a cliéntes externos debe
contestarse por una muestra de 30 personas que hayan ingresado a la
Organizacion. Es conveniente que en la muestra esté incluida gente de todas las
marcas que pertenecen a la misma, a las que se les da servicio y en un nimero
proporcional al de puestos que solicitan, es decir, participard mds gente de la

fabrica a Ja que mas vacantes se le hayan cubierto.
El cuestionario es el siguiente:
Centro de Seleccidn que le atendio:

I. ¢, Cuinto tiempo duro en su proceso ?

2. ¢, Cudnto dinero estima que gasté por el proceso ( transporte, comidas,

licencia, copias, ete, ) ?

3. ¢ Porqué acudio al Grupo a hacer solicitud ?

figura 4.10 cuestionario de servicio a clicntes externos
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4. ;, Como supo que habia vacantes ? ( si fué por medio del periddico, comente

qué clementos llamaron su atencion )

5. ¢, Hay alguna informacion que usted considera que no se le dio en el proceso

y que le hubiera sido 1til conocer ?

6. ¢, Qué trato recibio de la gente que lo atendio ?

Bueno | Regular | Malo

Seleccionador

Vehiculos

Médico

Administrativo

Sindicato

Jefe

Verificacion

figura 4.10 continuacion
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7. Si usted estuviera buscando gente ;, Como daria a conocer que hay vacantes?

8. Comentarios y Recomendaciones.

figura 4.10 continuacion

Los resultados de éste cuestionario fueron los siguientes:
1. { Cudnto tiempo durd su Proceso de Seleccion ?

El tiempo promedio fué de 20.2 dias.

El mas breve fué de 7 dias.

El mds largo fué de 40 dias.

El mas trecuente fué de 15 dias.

2. ¢, Cudnto dinero gastd en el proceso ?
El gasto promedio fué de N$ 294.30
El mds bajo fué de N$ 10.00

figura 4.11 solucion al cuestionario de sesvicio a clicnies externos
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El mas alto fué de N$ 900.00

El mas frecuente fu¢ de N§ 200.00

3. ¢, Por qué acudio al grupo a hacer solicitud ?
Necesidad de trabajar

Empresa segura y buena

Muchos deseos de entrar a la Empresa
Empresa Lider y Mexicana

Escuchd buenos comentarios sobre fa Empresa
Le llamo la atencion el anuncio

Ofrecia oportunidades de progreso

Por el tipo de trabajo

Interés en las ventas

Buen sueldo

Buenas prestaciones

12
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4. ¢ Como supo que habia vacantes ?

Si fué por el periodico, que elementos llamaron su atencion ?

Sueldo

Empresa seria y conocida
Prestaciones

El puesto

Decia Organizacion Importante
Letras grandes de la Empresa
Sueldo superior al minimo
Todo el anuncio

Anuncio grande

La claridad de los datos

El tipo de trabajo

Facilidad de requisitos

13
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Otros medios:

Por un compariero que trabaja aqui 6

Por un conocido 5

Por un familiar 2
Por casualidad I
Pasaba por el Centro de Seleccion 1
Por una manta ]

5. ;, Hay alguna informacion que usted considera que no se le dio en el Proceso

y que le hubiera sido il conocer ?

Ninguna 33

El tiempo que dura el Proceso 2

No se me explicéd claramente todo 1

No es perfecto 1 ’

figura +.11 continuacion
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6. ;, Qué trato recibid de la gente que lo atendio ?

Seleccionador 4B
Vehiculos 28B
Médico 35B .
Administrativo 36B
Jefe 36B
Sindicato 33B
Verificacion 25B

2R

IR

IR

IR

7. Si usted estuviera buscando gente,;Cémo daria a conocer que hay vacantes?

Periddico
Radio

El peréonal
Television

Personas conocidas

118
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Mantas

Anuncio en Agencias
Propaganda

Bolsa de Trabajo
Amistades

Empresas piblicas
Avenidas principales
Volantes

Carteles

Familiares

Panfletos

8. Comentarios y Recomendaciones:

Ninguno

El proceso es muy bueno

Ha

figura 4.11 continuacion



El proceso es muy tardado

Me siento contento de trabajar aqui

Que no se haga perder tiempo a los que no son aptos
El trato y la seleccion son muy buenos y ayudan a
valorar el empleo

La empresa tiene muy buena organizacion

Los de seleccion de personal son un buen equipo

El siguiente paso de la Metodologia es el IV,

17
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IV ANALISIS DEL PROCESO

- Analizar en los expedientes de gente contratada pasos del proceso llevados a
cabo en su totalidad:

En este punto como menciono en ¢l Marco Tedrico utilicé el Método de
Observacion Directa,

* St los formatos son los autorizados,

En ta mayoria de los casos se utilizaron los formatos autorizados, en ocasiones
debido a Ia escaces de éstos se emplearon los antigiios pero también tienen la

autorizacion correspondiente,

* Si Ia solicitud esta completa y correctamente llenada.

En todos los casos la solicitud esta completa en ¢l expediente de las personas,
en caso de no estar correctamente llenada o incompleta, el seleccionador al
realizar la Entrevista Profunda de Seleccion obtiene los datos necesarios para
completarlos 'y hace - las anotaciones correspondientes asi como notas

importantes.
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* Investigar qué exdmenes psicométricos o de conocimientos se aplicaron y

como se calificaron.

En casi todos los casos los niveles que se seleccionan es el mismo es por esto
que se aplica un solo examen psicométrico que es el HM, la manera de calificar
es, mediante una tabla se hacen comparaciones con las respuestas correctas y
de ahi se da una puntuacion, de ésa puntuacion hay una serie de parametros
dependiendo el puesto, y esto implica que continue o se detenga el proceso.
Los exdmenes de conocimientos que se aplican tienen respuestas concretas y de

aqui se califican.

* Comentarios del examen médico.

Para realizar el reporte del examen médico existe un formato autorizado, el
doctor lo llena y lo manda al seleccionador correspondiente, éste a su vez lo
revisa, pero al revisar inicamente se lee la leyenda de apto o no apto y no se
revisa lo demds debido a la especializacion de los conceptos, y también existen

en ése formato las sugerencias que se le deben hacer a los candidatos.
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* Comentarios del examen de mangjo.

Para poder realizar éste examen es necesario tener Licencia de manejo vigente,

¢s por seguridad tanto vial como personal.

ste examen lo realizan en su gran mayorfa gente que va para el puesto de
vendedor, se le hace dependiendo a la marca para la que va a trabajar, ya que
las distintas marcas de la Empresa de Panificacion utiliza diferentes unidades

para operar.

En éste también existe un formato autorizado que lo llena ¢l encargado de
realizar cl exdmen que siempre es una persona del departamento de Vehiculos
de la Organizacion, lo llena y también lo entrega al seleccionador y hace los

comentarios correspondientes y el caso de aprobar o reprobar.

* Comentarios de la Entrevista Sindical.

En ésto se manda la solicitud al Sindcato correspondiente a la marca en la que
se va a laborar, aqui se le da a conocer al candidato todo lo referente al

funcionamiento del mismo.
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Dan su autorizacion mediante una clave si es aceplado en el Sindicato o no.

En caso de no haber sido aceptado hay una comuncacion via telefénica ( en la
mayoria de los casos ) con la persona del sindicato y el seleccionador para dar

sus impresiones acerca del candidato y de la entrevista.

* Comentarios de la Entrevista con cf Jefe.

Al jefe s¢ le manda la solicitud del candidato para que pudiera realzar la
entrevista correspondiente y una hoja con formato autorizado que se le
denomina hoja de aceptacion, en ésta el jefe da sus opiniones acerca del
candidato, los puntos fuertes y débiles de éste asi como si es aceptado o no. La

hoja la regresa al seleccionador y este sabe si es aceptado o no.

El formato casi no es llenado tinicamente la decision final es la que se llena.

*Comentarios de la Verificacion de Referencias.

Aqui se presenta al parecer un problema en cuanto al tiempo para dar de alta a
una persona, aqui se le dan a los verificadores un mapa de la casa y del ltimo
trabajo del candidato y ellos se disponen a llenar los formatos autorizados tanto

para la visita domiciliaria como para la laboral.
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Los formatos se regresan y son analizados por los seleccionadores y de aqui e

decide su alta o la suspension en su proceso de seleccion

* Verificar que el tramite administrativo esté correctamente elaborado.

Para poder dar de alta a una persona a la Organizacién es necesario que se
realice el tramite administrativo ¢s decir la firma del contrato, la entrega de

documentos, alta al Instituto Mexicano del Seguro Social, la afiliacion Sindical,

Sin ésto no se puede dar de alta a una persona.

- En el caso de la gente rechazada en proceso y la que fué dada de baja antes
de obtener la planta, se registran los datos anteriores y la causa de rechazo o

baja.

Este punto ya fué estudiado en paginas anteriores.

- De las personas en proceso se registra su avance.

Se tiene que dar seguimiento a cada persona. segin los pasos que vaya

realizando dentro del proceso, en ocasiones ésto no se realiza debido a la
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cantidad de gente que se atiende diariamente, uno se puede dar cuenta en que
paso del proceso va, unicamente checando en el expediente que se le abre

desde el momento en que llega.

I2s labor del seleccionador que lo estd atendiendo.

- Solicitar y analizar indices de eficiencia para compararlos con la informacion

obtenida y para tener acceso a sus medios de control del proceso.

Es dificil obtener los indices de eficiencia de los colaboradores debido a la

magnitud de los mismos que laboran dentro de la Organizacion.

Las personas que se dieron de baja antes de obtener su planta se estudio
anteriormente y ahi podemos observar las causas de baja de los mismos, asi

como las personas que han sido contratadas.

- Pedir a los seleccionadores que respondan al cuestionario para

seleccionadores.

Este punto ha sido realizado como se puede ver en los cuadros anteriores.
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- Tiempo promedio para que una persona  se dé de alta  ( duracidn del

praceso ).
El tiempo promedio es de 15,7 como he estudiado anteriormente.

El siguiente paso es el punto V.

VvV ESTRUCTURA'Y PLANEACION

En éste punto se le aplicard un cuestionario a personas que laboran dentro de la

Empresa.

El cuestionario siguiente es para los seleccionadores.
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1., Como organizan sus estratégias de trabajo ?

2. ¢, De qué forma se determina a que cliéntes se atiende primero ?
3. ¢ Cémo han determinado su cuadro basico ?

4. ¢ Cudnta gente esperan contratar este aiio ?

5. ¢, Como o calcularon ?

figura 4.12 cuestionario para seleccionadores

Las respuestas de los encuestados son las siguientes:

1. ¢ Cémo organizan sus estratégias de trabajo ?
- Por medio de experiencias vividas en el proceso y para asi mejorar.

- Trabajando en equipo, planeando adecuadamente el trabajo encomendado por

figura 4.13 solucién a cuestionario para seleccionadores
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¢l Supervisor o ¢l Jete Inmediato.

- Estableciendo canales de comunicacion con cada uno de los imtegrantes del
equipo de trabajo, tener Ta mano y proveerme de todas las herramientas de
trabajo necesarias, mantenerme informado siguiendo los  lincamientos y

politicas del Centro,

- Cida Sabado nos rednimos para establecer el plan de trabajo de la siguiente
semana, se revisan los resultados que se han tenido hasta ese momento y se¢

definen las estratégias a seguir,

- En juntas semanales de equipo se comenta la forma de trabajo, para que
Juntos aportemos ideas o mejoras de como realizarlo. Determinando de igual

manera si la estratégia funciona y/o como mejoraria.

- Se juntan los miembros del equipo, un sabado antes de iniciada la semana con
el fin de distribuir el trabajo en relacion a cubrir las requisiciones enviadas por

las fabricas cliénte. Se planean los medios que sern utilizados.

figura 4.13 continnacion
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2. ¢, De qué forma se determina a que clientes se atiende primero ?

- Lo mas logico es que se atienda a fa requisicion mds antigiia, pero en la
mayoria de las ecasiones no es posible hacerlo, ya que se tiene que atender

conforme va llegando la gente o los candidatos.

- De acuerdo a las requisiciones de personal solicitadas por nuestros cliéntes,
todos son importantes y se les da ¢l mismo servicio, teniendo prioridad de

acuerdo a las fechas, sin olvidar requisiciones recientes.

- De acuerdo a las requisiciones mds atrasadas y hasta las més recientes,

atendiendo las de mayor antigiiedad primero.

- Nos enfocamos a las requisiciones de mas antigiledad; sin embargo, si nos
llega un candidato idéneo para cubrir una requisicion nueva también se le lleva

el proceso.
- Se determinan los factores principales: a) Antigitedad de la requisicion b) De
acuerdo a las necesidades del cliénte.

- Todo depende de la fecha de las requisiciones conforme vayan llegando y no

figurit 4.13 continuacion
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atrasar aquellas que inicialmente nos enviaron. Sin embargo, no por ello se
desaprovechan a los candidatos que pueden satisfacer las necesidades del

cliénte aunque sean para cubrir requisiciones recientes,

3. ¢, Como han determinado su cuadro basico ?

- Esto lo determina directamente ¢l Jefe hunediato de acuerdo a las necesidades

del centro,
- Lo determina el Jefe del Centro de acuerdo al total de requisiciones

- Esto lo deciden los Jefes, en base a las necesidades de la empresa y del

centro.

- Esto lo determina el Jefe del Centro, de acuerdo a las necesidades de trabajo

y econdmicas que se tengan en el departamento.

- El Jefe lo determina de acuerdo a las necesidades propias del Centro y de la

Empresa.

- Lo ha determinado el Jefe del Centro a partir de las necesidades econdmicas

que deben satisfacer los requerimientos del funcionamiento del Ceutro.

figura 4,13 continuacién
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4. Cudnta gente esperan contratar este ao 7+
- No contesto.

- Se espera cubrir el 100% de requisiciones solicitadas de nuestras fibricas

cliéntes.

- De 1,500 a 2,000 vacantes, ésto va en funcion a las necesidades de las

fabricas cliénte y de las agencias,
- 1,800 personas en promedio por todo el Centro.
- Toda la que sea requerida por nuestras fabricas cliénte. Aprox. 1,500

- Aproximadamente 1,840 personas.

5. ¢ Como lo caleularon ?
- No contestd

- De acuerdo al personal solicitado en éstos primeros meses.

(aproximadamente 120 por mes )

figura 4.13 continuacion
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- Por las vacantes que se tienen y las altas que se dan mensualmente.
- A patir de las altas semanales promedio que se han venido dando
semanalmente.

- Se lleva un promedio de 10 altas semanales.

- Promedio 120 candidatos por mes.

figura 4.13 continuacion

Para el caso prictico en ésta investigacion la metodologia que utilicé se baso en
e} estudio primero y en la aplicacion después de la Reingenieria en una

Empresa de Panificacion.

L.a Reingenieria de Procesos se encarga de redisefiar los mismos de cada
nctividad, se pudo observar que estudié cada una de las fases del proceso de
Reclutamiento y Seleccion en una Empresa de Panificacion y pude observar las
distintas condiciones en las que se desarrolla cada una de las fases del proceso

antes mencionado.
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Esta Empresa de Panificacion es una empresa grande y muy compleja, tiene
distintas dreas que abarcan situaciones y actividades concretas, me enfoqué a
una que es la de Personal que es la encargada de reclutar y seleccionar al

personal que laborard en la misma Empresa de Panificacion.

Para ser mds comodo el estudio de procesos que es lo que hace la Reingenieria
de Procesos es necesario que esté bien organizada y ésto lo puedo afirmar en lo
que respecta a la Empresa de Panificacion que estudié, como lo mencioné en
éste caso practico, estin perfectamente establecidos los procesos asi como la

misidn, las finalidades tanto economicas cotno sociales,

Con éstas finalidades se tiene claro los objetivos que tiene tanto para lucrar
como para dar una estabilidad tanto econdmica como laboral al personal que

labora dentro de la misma Empresa de Panificacion.

En lo que respecta a la metodologia que realicé puedo afirmar que el tiempo

ideal para contratar al personal se estima que estd entre 5y 6 dias habiles y
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pudé ver que el tiempo promedio es de 15.7 dias que cs muy alto para la

estimacion hecha anteriormente dentro de la Empresa de Panificacion.

Los principales medios de reclutamiento que pude ver y los que mas resultado
dan en cuanto a cantidad de candidatos posibles para cubrir un puesto
determinado son los conocidos y recomendados, pero la mayor parte de las

personas que llegan son captadas por medio del periddico.

En cuanto a las personas rechazadas en proceso, existen varias partes del
proceso en el cual puede quedar el candidato, el mas alto porcentaje es el de

Referencias, siguiendo con el Sindicato, Manejo y Jefe.

Hay distintos cuellos de botella en el proceso y son distintas las causas de
rechazo, esto es que el Centro Metropolitano de Seleccion depende de otras
dreas en ciertos pasos del proceso como lo es el examen de manejo ( lo hace un -

supervisor del departamento de Vehiculos ).

En cuanto a las personas que fueron dadas de baja antes de obtener la planta -

la planta se obtiene después de haber firmado 3 contratos por 28 dias cada uno-
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puedo decir también que hay un promedio de 15.74 dias para darse de alta -es
muy alto el promedio- y el promedio de tiempo que laboran es de 28.22 dia,
ésto implica que en promedio cada colaborador firma un solo contrato y la
principal causa de que se vaya el colaborador es que abandona el trabajo, hay
que tener cuidado con ésta interpretacion de éstos datos ya que existen diversos
puestos dentro de la Empresa de Panificacion, y ésta causa, frecuentemente es
para el puesto de vendedor, hay que investigar porque en el momento aceptan

las condiciones de trabajo y después se van .

Como mencioné anteriormente el promedio de contratacion es de 15.7 dias, y
también lo es en cuanto al tiempo que se tarda en cubrir las requisiciones, pero
debemos de observar que cada requisicion es por distinto mimero de personas
para distintos puestos es decir, puede llegar una requisicion para 20 vendedores

y dtra por un ayudante general.

En cuanto a las instalaciones todo se encuentra correctamente y en 6rden.
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En cuanto al proceso no todos los seleccionadores lo Hevan a cabo de ia misma
manera y orden esto es porque en la mayoria de las ocasiones hay gran
cantidad de personas solicitando empleo, ésto implica que ciertas fases del
proceso s¢ van retrasando debido a que por ejemplo el doctor no se da abasto
para atender a todos los candidatos diarios y és por ésto que se trata de
aprovechar el tiempo y continua con otra fase del proceso, otro ejemplo es en el
examen de manejo y por lo anterior se varia el orden del proceso, pero se tiene

que cubrir todas las fases del proceso de seleccion.

En cuanto a la opinidn de los cliéntes externos sus opiniones fueron favorables
hacia el Centro Metropolitano de Seleccion, que el trato que recibieron fué

bueno por parte de todas las personas que integraron su proceso de seleccion.

En el tramite de seleccion se utilizan formatos previamente autorizados que son

los oligatorios, éstos deben de estar perfectamente Ilenados.
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CONCLUSIONES



I2n ésta investigacion puedo asegurar Ia relacion existente entre la Reingenieria,
la Empresa y los Departamentos que forman ésta, en especifico ¢l
Departamento de Recursos Humanos que és el encargado de ¢l Reclutamiento

y Seleceton de Personal,

En conclusion, La Reingenieria de Procesos es la encargada de estudiar paso a

paso ¢stos, y tratar de mejorarlos de acuerdo a dicho estudio.

El estudio de la Reingenieria va siendo empleado por las empresas mexicanas,

como es el caso de la Empresa de Panificacion objeto de estudio.

En el Caso Prictico estudié una Empresa Grande, pero la Reingenieria puede
ser empleada ‘en cualquier tamaiio de empresa, siempre y cuando tengan

procesos que se puedan estudiar y modificar.

Puedo afirmar que la Reingenieria en estos momentos es necesaria para poder

dar un mejor servicio tanto a clientes internos como externos, ya que la



competencia aumenta rapidamente y es necesario modemizarse para asi poder

conservar y captar a los cliéntes.

L.a Administracion juega un papel importante dentro de la Reingenieria ya que
se tiene que planear, organizar lo que se va a realizar, es decir en caso concreto
de mi investigacion, en la Empresa de Panificacion, la Reingenieria se empezo

a desarvollar de la siguiente manera;

El alcance que se quiere obtener, es decir, ; donde empieza ? y ;jdonde
termina? en éste caso el proceso de Reclutamiento y Seleccion poniendo limites

correspondientes.

Se tuvo que comparar la situacion con otras empresas del mismo tamaiio, al
determinar ésto hay que establecer que distancia hay y en que posicion se

quiera estar.

Paso siguiente es el detectar ; Como se va a realizar para lograrlo 7, ante ésto

se determinardn distintas alternativas de solucion,

Al tener dichas alternativas de solucion se selecciona la adecuada a las
necesidades de la Empresa y asi se realizara la namrativa del que sera el nuevo

proceso acompailado de su diagrama.



Al tener lo anterior se realiza un disciio detallado abarcando tres puntos de

vista distintos los cuales son;

- Bl social.- Es decir ; Quién lo va a realizar 7, ; Qué nivel jerarquico ?,

sueldos entre otros.
- El técnico.- Que son las herramientas de apoyo como software, exdmenes.

- El operativo.- Que son procedimientos de operacion.

Al tener el diseiio y desarrollo del nuevo proceso se procederi a realizar la
prueba piloto que consiste en implementar el nuevo proceso en alguna de las

fabricas de la Empresa de Panificacion.

En caso de que la prueba piloto resulte adecuadamente se proseguird a la

capacitacion e implementacion del inencionado proceso.

A consecuencia de lo anterior puedo afirmar que mi hipotesis central se cumple
la cual fué: Si se implementa la Reingenieria en el proceso de Reclutamiento y
Seleccion de Personal de una Empresa de Panificacion por tanto habra
satisfaccion de clientes intemos y extemos luego entonces a mayor

implementacion de la Reingenieria en el proceso de Reclutamiento y Seleccion



de Personal mayor satisfaccion de clientes internos y externos de una Empresa

de Panificacion.



Habiendo realizado éste trabajo de investigacion recomendaré un nuevo

proceso de Reclutamiento y Seleccion, el cual es el siguiente:

Se dividiran en fases el proceso, es decir, ¢l Reclutamiento serd el mismo pero

el de Seleccion cambiard en:

Fase |:

Se realizard una entrevista en el Area de Reclutamiento y Seleccion,
Se realizara una entrevista con el que sera el jefe inmediata.

Se le aplicavan al candidato examenes psicométricos.

Se le apticara un examen médico,

*todo ¢ésto en 2 dias*

Fase 2:
El candidato hace tres distintas dindmicas;

De Habilidades.



De Sindicato.
*se contrata*
De prueba abordo.

*) dfas*

Siguiendo con el entrenamiento y cursos correspondientes.

Como recomendacion general puedo afinmar que la Reingenieria sabiendola
aplicar funciona y da resultados positivos a la Organizacion que quiera

aplicarla, pero planeandola y estudiandola adecuadamente.



APENDICES



MARCO TEORICO

“La Implementacién de la Reingenieria para lograr eficiencia en el
proceso de Reclutamiento y Seleccion de Personal en una Empresa de

Panificacion”

V.I.: Reingenieria

V.D.: Reclutamiento y Seleccion de Personal

Importancia Social:

L.a Reingenieria contribuye al cambio de procesos en las Empresas, esto
implica un beneficio para estas, ya que esto provoca facilidad para realizar las
labores cotidianas y en consecuencia aparcée la Productividad que significa
realizar las actividades correctamente y al haber productividad hay satisfaccion
en los jefes, clientes, proveedores, ctc. lo que es benéfico para la Sociedad en

general.



Importancia Tedrica;

Con esta investigacion se puede afirmar que fa Administracion juega un papel
importante ya que la Reingenieria es parte integrante de ésta. Entiéndase la
Reingenieria como aquella encargada de lograr la Eficiencia en el proceso de
Reclutamiento y Seleccion de personal, y a su vez el Departamento de
Reclutamiento y Seleccion de Personal aquel que se encarga de contactar y
contratar a las personas que se adecuan a las necesidades que se presentan en

cualquier Empresa,
Hipéotesis:
Alternas:

1. Si existe Ia Reingenieria y hay eficiencia en el proceso de Reclutamiento y
Seleccién de Personal en una Empresa de Panificacion por fo tanto hay
eficiencia en el proceso de Reclutamiento y Seleccion de Personal luego
entonces a mayor aplicacion de la Reingenieria en el proceso de Reclutamiento
y Seleccion de Personal de una Empresa dedicada a la panificacion existird

mayor rapidez en la contratacion del personal necesario.



2, Si se implementa la Reingenieria por tanto existe eficiencia en el proceso de.s
Reclutamiento y Seleccion de Personal en una Empresa de Panificacion luego
entonces  a mayor implementacion de Reingenieria mayor control eficaz del
personal que ingresa a la Empresa, asi como del Reclutamiento y Seleccion de

personal de una Empresa panificadora.

3. Si se implementa la Reingenieria en el proceso de Reclutamiento y Seleccion
de Personal de una Empresa de Panificacion por tanto habra satisfaccion de
cliéntes internos y externos luego entonces a mayor implementacion de la
Reingenieria en el Proceso de Reclutamiento y Seleccion de Personal mayor

satisfaccion de cliéntes internos y externos de una Empresa de Panificacion.

Central:

- Si se implementa la Reingenieria en el proceso de Reclutamiento y Seleccion
de Personal de una Empresa de Panificacion por tanto habra satisfaccion de
cliéntes internos y externos luego entonces a mayor implementacion de la
Reingeﬁieria en ¢l Proceso de Reclutamiento y Seleccion de Personal mayor

satisfaccion de cliéntes intermos v externos de una Empresa de Panificacion.



Nula:

- Si se implementa la Reingenieria y no hay satistaccion de cliéntes internos y
externos por tanto no hay eficiencia en el proceso de Reclutamiento y
Seleccion de Personal en una Empresa de panificacion luego entonces si hay
eficiencia en el proceso de Reclutamiento y Seleccion de Personal en una
Empresa de Panficacion no es producido por la implementacion de la

Reingenieria y no hay rapidez en la contratacion del personal necesario.

Objetivos:

General:  Estudiar que la Reingenieria contribuye a la satisfaccion de

clientes internos y externos,

Particular: Estudiar que la Reingenieria influye para la mejora de los
procesos, esto es la Reingenieria modifica los procesos que no  estan
funcionando correctamente o son obsoletos y se estudiaran ciertos procesos

tmicamente.

Especifico: Estudiar la rapidez de la contratacion de personal gracias a la

Reingenieria, esto es, como se ha mencionado anteriormente la Reingenieria



cambia procesos y se estudiard directamente el proceso de Reclutamiento y

Seleccion de Personal.

Objetos de Estudio:

Conceptual Simple: ~ Vamos a describir lo que se estudia, es decir la

Reingenieria,

Empirico: La Reingenieria es directamente observable.

Métodos:

Inductive: Se describe la Reingenieria, esto es, sc va a definir la
Reingenierfa, y aplicarla en el Proceso de Reclutamiento y Seleccion de

Personal dentro de una Empresa de Panificacion,

Analitico:  Se descompone la Reingenieria, es decir, se utilizardn partes de la

Reingenieria en el caso prdctico, esto es, se utilizara una metodologia a seguir,

Sintético:  Se juntan las caracteristicas de la Reingenieria, se trabajard en
distintos procesos pero al final se juntan estos pocesos para 'conseguir un

objetivo general.



Técnicas de Investigacion:

Observacién Direeta; al trabajar ésta investigacion en la misma Empresa, se

podra dar una vision detallada de lo que se investiga.

Trate directo con la Empresa; se trabajard ésta investigacion directamente en
la Empresa y en sus centros regionales de Reclutamiento y Seleccion de
Personal y se tendrd la oportunidad de tener comunicacion constante con los

integrantes de la misma,

Ubicacién Temporal:

La investigacion comienza en febrero de 1995, se tiene planeado concluirla en

junio de 1995.



Ubicacion Espacial:

La investigacion se realiza en las Bibliotecas de: La Universidad Nacional
Autonoma de México, Universidad Latinoamericana, Empresa dedicada a la

panificacion,

Se relizard también la investigacion en los distintos Centros Regionales de
Reclutamiento y Seleccion de Personal ( tanto en la zona metropolitana como

en el interior de la Republica )

Delimitacion Tedrica:

Se tratard de comprobar mediante las técnicas de investigacion los objetivos
antes planteados, esto con la maxima eficacia posible, desarrollando en la
misma lo referente a la Reingenieria, esta se encarga de dar una serie de
cambios a los procesos que no estan funcionando correctamente, y tiene como
objetivo cambiar parcial o totalmente a estos para asi tener una mejora en los
distintos procesos que se estudien, El departamento de Recursos Humanos es el

encargado de promover las relaciones interpersonales dentro de la Compaiiia, y

el drea de Reclutamiento y Seleccion de Personal es parte integrante de éste



Departamento dentro de la Empresa de Panificacion, esta se encarga de
elaborar y distribuir productos alimenticios, teniendo como base distintos
procesos en todos sus Departamentos, asi como en todoas sus dreas, se

estudiara unicamente el drea ya mencionada,

Limitaciones de la Investigacion:

Las limitaciones con la que se topa esta investigacion son los problemas de
horario, la informacién que se manejard en algunos casos es de caracter
confidencial; y la falta de tiempo con el que se cuenta para la entrega de la

investigacion.



REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Agustin Reyes Ponce
Teorias de Administracion
Editorial Ecasa

1980. México

Michael Hammer y James Champy
Reingenieria
Editorial Diana

1994, México

Agustin Reyes Ponce
Administracion de Personal
Editorial Limusa

1982, México



Direccion Coorporativa Impulsora
Manual de Reclutamiento
Documentacion Interna

1990. México

Direccidén Coorporativa lmpulsora
Nuestra Empresa
Documentacion Interna

1992, México

Direccion Coorporativa Impulsora
Reingenieria
Documentacion Interna

1993. México.

XXi



INDICE

DE

FIGURAS



4.1.

45,

4.6.

4.7.

4.8.

4.9.

4.10.
4.11.

4.12,

4,13, Respuesta del cuestionario para seleccionadores en cuanto

Personas contratadas por el C.M.S,

Dias tardados en contratar y puestos

Personas rechazadas en proceso

Causas de rechazo en proceso

Personas dadas de baja antes de obtener la planta
Causas de baja y dias tardados

Requisiciones cubiertas ( dias )

Cuestionario para clientes internos

Solucion del cuestionario para clientes internos

Cuestionario para clientes externos

‘Solucion del cuestionario para clientes externos

Cuestionario para seleccionadores en cuanto a Estructura

y Planeacion.

a Estructura y planeacion,

77

79

83

85

89

91

95

101

102

109

11

125

125



	Portada
	Índice Contenido
	Introducción
	Capítulo I. La Administración y la Reingeniería
	Capítulo II. El Departamento de Recursos Humanos
	Capítulo III. Empresa
	Capítulo IV. Caso Práctico
	Conclusiones
	Apéndice
	Marco Teórico
	Referencias Bibliográficas
	Índice de Figuras



