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INTRODUCCION 



El nombre completo de ésta investigación es:"La Implementación de la 

Reingeniería para lograr eficiencia en el proceso de Reclutamiento y Selección 

de Personal en una Empresa de Panificación". 

Siendo éste el nombre voy a tener 2 variables las cuales son: la variable 

independiente es: La Reingeniería y la dependiente es Reclutamiento y 

Selección de Personal. 

En ésta investigación se tiene wm Importancia Social la cual es que la 

Reingeniería contribuye al cambio de procesos en las empresas, ésto implica w1 

beneficio para éstas, ya que esto provoca facilidad para realizar las labores 

cotidianas y en consecuencia aparece la Productividnd que significa realizar 

las actividades correctamente y al haber productividad hay satisfacción en los 

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

También existe la Importancia teórica la cual es que con ésta investigación se 

puede afirmar que la Administración juega un papel importante ya que la 

Rcingenierla es parte integrante de ésta. Entiéndase la Reingeniería como 



aquella encargada de lograr la Eficiencia en el proceso de Reclutamiento y 

Selección de personal, y a su vez el Departamento de Reclutamiento y 

Selección 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. 

Fonnulé 3 hipótesis alternas acerca de la investigación que realizaré las cuales 

menciono a continuación. 

l. Si existe la Reingeniería y hay eficiencia en el proceso de Reclutamiento y 

Selección de Personal en una Empresa de Panificación por lo tanto hay 

eficiencia en el proceso de Reclutamiento y Selección de Personal luego 

entonces a mayor aplicación de la Reingenieria en el proceso de Reclutamiento 

y Selección de Personal de tma Empresa dedicada a la panificación existirá 

mayor rapidez en la contratación 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 implementación de Reingenieria mayor control eficaz del 

personal que ingresa a la Empresa, así como del Reclutamiento y Selección de 

personal de una Empresa panificadora. 



3. Si se implementa la Reingeniería en el proceso de Reclutamiento y Selección 

de Personal de tma Empresa de Panificacion por tanto habrú satisfacción de 

cliéntes internos y externos luego entonces a mayor implementación de la 

Rcingeniería en el Proceso de Reclutamiento y Selección de Personal mayor 

satisfacción de cliéntes internos y externos de una Empresa de Panificación. 

Teniendo las 3 hipótesis alternas, formulé tma que abarca todas siendo ésta la 

central de la investigación: 

- Si se implementa la Reingenieria en el proceso de Reclutamiento y Selección 

de Personal de una Empresa de Panifieacion por tanto habrá satisfacción de 

cliéntes internos y externos luego entonces a mayor implementación de la 

Reingeniería en el Proceso de Reclutamiento y Selección de Personal mayor 

satisfacción de cliéntes intemos y externos de tma Empresa de Panificación. 

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

hipótesis nula que es la siguiente: 

• Si se implementa la Reingenieria y no hay satisfacción de cliéntes internos y 

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



Selección de Personal en una Empresa de panificación luego entonces si hay 

eficiencia en el proceso de Reclutamiento y Selección de Personal en una 

Empresa de Panficación no es producido por la implementación de la 

Reingeniería y no hay rapidez en la contratación del personal necesario. 

En el trabajo de investigación hay objetivos que cumplir y mencionaré éstos a 

continuación: 

El General es estudiar que la Reingeniería contribuye a la satisfacción de 

clientes internos y externos. 

El particular es el estudiar que la Reingenieria influye para la mejora de los 

procesos, esto es la Reingeniería modifica los procesos que no estan 

funcionando correctamente o son obsoletos y se estudiarán ciertos procesos 

únicamente. 

Continuando con el específico es el estudiar la rápidez de la contratacion de 

personal gracias a la Reingeniería, esto es, como se ha mencionado 

anteriormente la Reingeniería cambia procesos y se estudiará directamente el 

proceso de Reclutamiento y Selección de Personal. 



Los objetos de estudio son conceptual simple por medio del cual voy a 

describir Jo que se estudia, es decir la Reingeniería y el empírico ya que la 

Reingenicría es directamente observable. 

Utilizaré distintos métodos parn realizar la investigación los cuales son el 

Inductivo ya que se describe la Reingcnieria, esto es, se va a definir la 

Rcingeniería, y aplicarla en el Proceso de Reclutamiento y Selección de 

Personal dentro de una Empresa de Panificación, el análitico ya que se 

descompone la Reingenieria, es decir, se utilizarán partes de Ja Reingeniería en 

el caso practico, esto es, se utilizará una metodología a seguir y por último el 

Sintético debido a que se juntan las características de la Reingcnieria, se 

trabajará en distintos procesos pero al final se juntan estos poccsos para 

conseguir un objetivo general. 

Emplearé 2 distintas técnicas de investigación las cuales son la Observación 

Directa ya que al trabajar ésta investigación en la misma Empresa, se podrá dar 

una visión detallada de lo que se investiga y la de trato directo con la Empresa 



porque se trabajará ésta investigación directamente en la Empresa y en sus 

centros regionales de Reclutamiento y Selección de Personal y se tendrá la 

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

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

éste mismo afio. 

La investigación se realiza en las Bibliotecas de: La Universidad Nacional 

Autonoma de México, Universidad Latinoamericana, Empresa dedicada a la 

panificación. 

Se relizará también la investigación en los distintos Centros Regionales de 

Reclutamiento y Selección de Personal ( tanto en la zona metropolitana como 

en el interior de la República ) 

En la delimitación teórica se tratará de comprobar mediante las técnicas de 

investigación los objetivos antes planteados, esto con la maxima eficacia 

posible, desarrollando en la misma lo referente a la Reingenieria, esta se 

encarga de dar wia serie de cambios a los procesos que no cstan 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 Compañía, y el área de Reclutamiento y Selección 

<le Personal es parte integrante de éste Departamento dentro de la Empresa de 

Panificación, esta se encarga de elaborar y distribuir productos alimenticios, 

teniendo como base distintos procesos en todos sus Departamentos, así como 

en todoas sus áreas, se estudiará únicamente el área ya mencionada. 

Existen limitaciones en la investigación las cuales son los problemas de horario, 

la infonnación que se manejará en algunos casos es de caracter confidencial; y 

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



Capitulo 1 

La Administración y La Reingeniería 



La Administración y La Reingcniería van unidas ya que una depende de la otra, 

esto es, la Administración trabaja por medio de Procesos y La Reingeniería 

cambia estos Procesos, mas adelante, en el caso practico se verá la relación 

directa que existen entre estos dos. 

A continuación se definiré tanto a la Administración, mecionaré su importancia, 

funciones del administrador, así como a la Reingeniería en cuanto a sus 

antecedentes, definición, características y metodología, sin embargo estableceré 

la relación existente entre la Administración y La Reingeniería. 

l. l. Definición de Administración 

Para poder comprender lo que es la Administración daré la definición 

Etimológica de ésta así como la de varios autores para posteriom1ente 

establecer una propia. 

Etimológicamente la palabra "Administración, se fonna del prefijo ad, que 

significa hacia, y de ministratio, esta última palabra vieile a su vez de 

minister, vocablo compuesto de minus, comparativo de inferioridad, y del 

sufijo ter, que sirve como tém1ino de comparación. 
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La etimología de minister, es pues diametralmente opuesta a la de magíster: 

de magis, comparativo de superioridad, y de ter. 

Si pues magistcr (magistrado), indica una función de preeminencia o autoridad 

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

lo contrario: Subordinación u obediencia; el que realiza una función bajo el 

mando de otro; el que presta un servicio a otro." 1 

La etimología nos da pues de la Admnistración, la idea de que ésta se refiere a 

una función que se desarrolla bajo el mando de otro; de un servicio que se 

presta. SerVicio y Subordinación, son pues los elementos principales obtenidos. 

A continuación mencionaré distintas definiciones de diversos autores: 

1 Teórias d~ Adminislrachin 

Agusl111 Reyes Pone~ 

Puginus IS,16. 

J 



Para E.F.L. Brench la Administración es: "Es un proceso social que lleva 

consigo la responsabilidad de phmear y regular en forma eficiente las 

operaciones de una empresa, para lograr unpropósito dado".2 

Para Peterson and Plowman la Administración es: "Una técnica por medio de la 

cual se detenninan, clarifican y realizm1 los propósitos y objetivos de un 

gmpo hwnano pm1icular"3 

Koontz and O' donnell consideran a la Administración como: "La dirección de 

un Organismo Social, y su efectividad en alcanzar sus objetivos, fundada en la 

habilidad de conducir a sus integrm1tes'"' 

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

moderna Administración), dice que "Administrar es prever, organizar, mandm·, 

coordinar y controlar"5 

2 l'eólius de Administración 

Agustín !leyes Ponce 

Página 16 
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Así pues considerando las definiciones anteriores puedo establecer que la 

Administración: 

Es una técnica a seguir 1mra lograr la máxima eficiencia 1>osible en la 

consecución de los objetivos dentro de un Organismo Social. 

Una vez que establecí lo que es la Administración es mencionar a continuación 

cual es su importancia. 

1.2. Importancia de la Administración 

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

Hechos suficientes para demostrarla. 

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

aunque lógicamente sea más necesaria, cuanto mayor y más compleja sea éste. 

'ldem 

Pnginu 17 
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2. El éxito de un Organismo Social depende, directa e inmediatamente, de su 

buena Administración, y sólo a través de ésta, de los elementos materiales, 

humanos, etc. con que ese Organismo cuenta. 

3. Para las grandes empresas, la Administración técnica o cientifica es 

indiscutible y obviamente esencial, ya que, por su magnitud y complejidad, 

simplemente no podrían actuar si no füera a base de una Administración 

sumamente técnica. 

En ellas es, quizá, donde la función administrativa puede aislarse mejor de los 

demás. 

4. Para las empresas pequeñas y medianas, también, quizá su única posibilidad 

de competir con otras, es el mejoramiento de su administración, o sea, obtener 

una mejor coordinación de sus elementos: maquinaria, mercado, calificación de 

mano de obra, etc., en lo que, indiscutiblemente, son superadas por sus grandes 

competidoras. 
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5. La elevación de la productividad, preocupación quizá la de mayor 

imp01tancia actualmente en el campo económico social, depende, por lo dicho, 

de la adecuada Administración de las Empresas, ya que si cada célula de esa 

vida económico social es eficiente y productiva, la sociedad misma, fonnada 

por ellas, tendrá que serlo. 

6. En especial para los paises que están desarrollandose, quizá uno de los 

requisitos substanciales es mejorar la calidad de su administración, porque, 

para crear la capitalización, desarrollar la calificación de sus empleados y 

trabajadores, etc., bas';!s esenciales de su desarrollo, es indispensable la más 

eficiente técnica decoordinación de todos los elementos, lo que viene a ser, por 

ello, como el pw1to de partida de ese desarrollo. 

Una vez mencionada la importancia de la Administración a continuación daré a 

conocer las funciones del administrador. 
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1.3. Funciones del Administrador 

El Administrador tiene distintas funciones a realizar como son las siguientes: 

1. Fijación de los objetivos. 

Estos serán establecidos, evidentemente, de acuerdo con la naturaleza de la 

organización de que se trate, e incluso con los puntos de vista que en concreto 

adopten quienes la dirigen. Para la fijación de esos objetivos existen técnicas 

que los clasifican según su trascendencia y amplitud, y el nivel en que se 

toman; cómo se coordinan los generales o estratégicos con los operativos o de 

realización y con los intennedios o técnicos; cuál es la diversa profw1didad a 

que se va llegando cada uno. Los objetivos son fines, y cada fin próximo está 

ligado en calidad de medio a los fines más remotos, distinguiendose asi los 

propósitos, misiones, objetivos y metas. Existen reglas sobre cada uno de estos 

tipos de objetivos y la fonna de fijarlos; su aplicación hace que sean mejor 

encontrados, mejor fijados y mejor alcanzados. 
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2. Fijación de Estrategias y Politicas. 

Lo importante no es sólo la correcta fijación de los objetivos, sino que se 

requiere, además, de la detcnninación de los criterios que deben orientar o 

guiar las acciones desarrolladas para alcanzarlos. 

La palabra estratégia es de origen militar, señala los criterios más generales 

que orientan la acción, para detem1inar la fom1a como ha de lograrse el 

objetivo perseguido. La palabra política en administración, se emplea también 

para designar el c1iterio orientador de cómo debe lograrse el fin que se 

persigue. La palabra estrategia difiere del ténnino política en cuanto que la 

estrategia implica un criterio de mayor elevación, amplitud y profundidad, en 

tanto que el ténnino polltica se emplea más bien para criterios más cercanos a 

la acción que se va a realizar. 

3. Reglas. 

A diferencia de los objetivos y políticas existen también, como instnnnentos 

para el administrador, las reglas que debe fijar o aplicar, las que se diferencian 

de las estrategias y políticas; las reglas no suponen el ejercicio de la decisión de 
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un jefe antes de su aplicación, sino sólo el análisis de si se dan o no, en el caso 

concreto, los supuestos establecidos para que sean aplicadas. 

El administrador necesita y se sirve tanto de las estrategias y políticas como de 

las reglas para lograr los objetivos que se proponen. Para todo esto son 

necesarios ciertos principios que lo ayudarán a lograr la mayor eficiencia en el 

empleo ch: estos medios administrativos. 

4. Planes 

Para lograr los objetivos dentro de las estrategias y políticas fijadas el 

administrador necesita realizar, como una de sus funciones principales, la 

fonnulación de planes, para lo que cuenta con una serie de clasificaciones 

técnicas a fin de que dichos planes, en lo posible, sean lo más realistas y 

alcanzables. 

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

plazo, y los annoniza para que tengan la mayor efeltividao pci~ibie. 

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 expresión numérica 

dando los presupuestos no financieros (por ejemplo: los de producción) o bien 

cuantificando en dinero, lo que constituye los presupuestos financieros. 

5. Sistemas de lnfonnación e Investigación. 

Para establecer sus planes el administrador necesita usar de diversos medios 

téc1úcos que Je proporcionen de la manera más completa y detallada posible Jos 

datos que deben tomar en cuenta para tomar las decisiones sobre los planes que 

habrán de producir su resultado en el futuro. Para ello, tiene que recutTir a 

observaciones e investigaciones que realizará en los elementos contables 

estadísticos, etc., para poseer la mayor cantidad de datos sobre lo que va a 

resolver. 

Cuando existen circunstancias de muy diversa índole, tales como polf ticas 

económicas o sociales, que escapan a toda detenninación precisa, tendrá 
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muchas veces que fijar, dentro de ciertos campos al menos, los pronósticos de 

aquello que considera que habrá de suceder, lo cual lo orientará un poco más 

sobre las decisiones y le permitirá, en su caso, hacer los ajustes necesarios de 

acuerdo con lo que realmente suceda. 

6. Organización. 

El administrador interviene también en la decisiva cuestión de cómo organizar. 

Para el efecto, tendrá que conocer los diversos sistemas de organización, ya 

sean los clásicos de organización lineal en la que el mando se ejerce 

íntegramente sobre todo el gmpo o el sistema funcional en el que, adem:is de 

los jefes directos, existen especialistas que también ejercen el mando sobre un 

gmpo, pero solo en actividades concretas y específicas, tales como personal, 

sistemas, planeación, etc., o en el sistema lineal y staff en el cual, los jefes 

nommles 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 

organización matricial, en los cuales, al mando de los jefes normales se 

superpone el de los encargados de programas o productos especiales, debiendo 

coordinarse ambos jefes, principalmente sobre la base de la preferencia que 
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tienen estos últimos sobre el mando de los ordinarios en caso de conflicto o en 

diversidad de opiniones. Existe también la organización multidivisional, con la 

que diversas empresas que forman los conglomerados modernos, agrupan los 

distintos nuclcos en divisiones donde se fonnan los planes y se toman las 

decisiones estratégicas, quedando las operativas a cada empresa particular. 

7. Selección e Integración 

Despues de fijar los planes que van a realizarse y la organización mediante la 

cual deberán llevarse a cabo, se entra ya en la parte dinámica de la 

administración en la que tienen que aplicarse las técnicas para seleccionar los 

elementos materiales mas adecuados, el personal que habrá de utilizarlos y, 

sobre todo, los jefes que habrán de llevar a cabo en cada unidad de la 

organización las actividades necesarias para que esta realice sus fines y 

objetivos. Tendrán que establecerse también las normas para integrar todos 

estos elementos en la fonna 1mis adecuada para que funcionen con plena 

eficacia. Por último tendrán que fijarse los elementos y los métodos para 

adiestrar al elemento humano que forma la empresa, dándoles la habilidad y 

destreza necesarias para realizar su trabajo; Capacitarlos proveyendolos de los 

conocimientos teóricos indispensables, sobre todo los altos niveles; Y el 
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desmollo o sea la infonnación de hábitos morales y sociales que se supone 

para poder realizar eficazmente su cometido. 

8. Dirección. 

El administrador tiene que tener en cuenta que su actividad principal se dirige a 

lograr los resultados propuestos puesto que la administración es esencialmente 

práctica más que teórica. Para ello necesita conocer el concepto de liderazgo, 

sus tipos, las fuentes de las que surge y las fonnas de practicarlo, 

principalmente por medio de la toma de decisiones en la que dicho liderazgo se 

va a a encamar. 

Igualmente tiene que conocer los elementos y las técnicas de la comunicación 

mediante la cual sus decisiones van a llegar a todos los niveles, recibirá toda la 

infonnación necesaria, y delega, comunicando, parte de su autoridad a otros 

niveles, para que estos la ejerzan en su representación. También controla el 

cumplimiento de las decisiones que se han tomado. 
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Cmresponde también al administrador la supervision inmediata de aquellos 

jefes que lo auxilian en su labor, así como la de todos los demás, que a través 

de sus subordinados van a actuar para realizar sus planes. 

9. Control. 

El administrador requiere por último de las nonnas y técnicas para vigilar que 

las cosas que él ha decidido se estén llevando a cabo en la fonna que el señaló, 

para aclarar los resultados obtenidos y, con base en dichos resultados, señalar 

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

10. Campos de Acción. 

Todo lo anterior tiene que realizarlo el administrador coordinando los tres 

elementos fündamentales que forman una organización o institución cualquiera: 

las personas, que son el elemento eminentemente activo, y a quienes hay que 

tratar con el criterio o cuidado que su dignidad supone; las cosas capitales, 

instalaciones, instmmentos, etc., y los sistemas y procesos mediru1te los cuales 

se relacionan entre sí las personas y las cosas. 
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Como se deduce de lo anterior, las funciones del administrador son muy 

diversas y complejas, y en todas ellas existen técnicas e instnunentos que le 

penniten lograr, mediante su uso adecuado, la 1rníxima eficacia que es el fiu que 

busca el administrador. 

Sin embargo en fonna analítica puedo mencionar que otra de las ¡,'!'andes 

funciones del Administrador es la Rei11genie1ía y por ser la pat1e central de mi 

investigación a continuación la describo. 

1.4. La Reingeniería 

Para poder establecer la relación existente entre la Administración y la 

Reingeniería a continuación mencionaré de esta última sus antecedentes, 

definición, características y metodología. 

1.4.1. Antecedentes 

Hace aproximadamente l O ali os, se comenzó a observar que unas compafüas 

hablan mejorado espectaculannente su rendimiento en una o más áreas de su 

negocio cambiando radicalmente las fonnas en que trabajaban. No habían 
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cambiado el negocio a que se dedicaban sino que habían alterado en forma 

significativa los procesos que seguían en dichos negocios, o incluso habían 

cambiado totalmente los viejos procedimientos. 

Al mismo tiempo se trabajaba activamente para ayudar a algunos de los cliéntes 

del negocio a desan-ollar nuevas técnicas que les pem1itieran sobrevivir en un 

clima competitivo cada vez más duro. Para lograr esto, las empresas tenían que 

estar dispuestas a mirar a través y más allá de departamentos funcionales y 

fijarse en los procesos, cosa nada fácil para corporaciones que durante 

muchos aftos se habían apegado a métodos tradicionales de organización. Casi 

siempre éste cambio de proceso iba acompañado por un cambio igualmente 

radical en la fonna y en el carácter de aquellos sectores de la organización que 

tomaban pmie en su ejecución. Se comprendió que éstas compru1ías obtenían 

resultdos espectaculares en parte porque no se contentaban con nada menos. 

Posterionnente se quería entender por qué éstas empresas se hablan decidido 

por el cambio radical en vez del remedio menos doloroso de mejoras continuas, 

que suelen prcfciir las empresas. Se quería averiguar si teníru1 algo en común 

las técnicas empicadas por las compañías para efectuar sus cambios. ¿ Qué 

sm1fa efecto y por qué ? ¿Qué no servía y por qué no? ¿Seria posible llevar esas 
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técnicas a otras organizaciones en otras líneas de negocios? ¿Se podían aplicar 

a una compañía globalmente o sólo a algunas pequeñas partes de ella?. 

Se descubiió igualmente, que las compañías más impresionantes que se 

estudiaban -las que buscaban más que una mejora pequeña y lo lograban- se 

planteaban una interogante distinta del de otras organizaciones. ·No se 

preguntaban: ¿Cómo podemos hacer más rápidamente lo que hacemos? o 

¿Cómo podemos hacer mejor lo que hacemos? Lo que se preguntaban era: ¿Por 

qué estamos haciendo esto? 

Es entonces cuando se planteáron reglas para iniciar, dirigir y llevar a buen 

ténnino el proceso de Reingenieria en compafüas cuyos administradores tengan 

la visión necesaria para darse cuenta de la necesidad de cambio y el valor 

necesario para realizarlo. 

Es por ésto que daré la definición de lo que es la Reingenie1ia según Michael 

Hammer y James Champy. 
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1.4.2. Definición de Heingeniería 

Reingeniería según Michael Hammer y James Champy es "la revisión 

fimdamental y el rediseño radical de procesos para alcanzar mejoras 

espectaculares en medidas críticas y contemporáneas de rendimiento, tales 

como costos, calidad, seivicio y rapidez."6 

Esta definición contiene cuatro palabras claves. 

La primera palabra clave es fimdamental. Al emprender la Reingeniería de la 

Empresa, el individuo debe hacerse las preguntas más sobre la misma y sobre 

cómo funciona. ¿ Por qué hacernos lo que estamos haciendo ? ¿ Y por qué lo 

hacemos en esa fonna ? Hacerse estas preguntas lo obliga a uno a examinar las 

reglas tácticas y los supuestos en que descansa el manejo de la Empresa. A 

menudo esas reglas resultan anticuadas, equivocadas o inapropiadas. 

La Rcingeniería empieza sin ningún prcconcepto, sin dar nada por sentado: en 

efecto, las compañías que emprenden la Reingeniería deben cuidarse de los 

' Rcingcnicrín 

Michncl Hmnrncr y Jumes Champy 

Pi1gi1m 34 
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supuestos que la mayoría de los procesos ya han arraigado en ellas. Preguntarse 

¿ Cómo podemos hacer en forma más eficiente la investigación 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 investigación evitaría. La Reingenieria detenuina primero 

qué debe hacer una Empresa; luego cómo 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 definición es radical, del latín radix, que 

significa raiz. Rediser1ar radicalmente significa llegar hasta la raíz de las cosas: 

no efectuar cambios superficiales ni tratar de arreglar lo que ya está instalado 

sino abandonar lo viejo. Al hablar de Reingeniería, rediseñar raicalmente 

significa descartar todas las estructuras y los procedimientos existentes e 

inventar maneras nuevas de realizar el trabajo. Rediseñar es reinventar el 

negocio, no mejorarlo o modificarlo. 

La tercera palabra clave es especacular. La Reingeniería no es cuestión de 

hacer mejoras marginales o incrementales sino de dar saltos gigantescos en 

rendimiento. Si una compaiiía 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 1 oryº muy baja, si su servicio a los clientes necesita una mejora del 

10%, esa compariía no necesita Reingcniería. Con métodos convencionales, 

desde cxhmtar 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 

Reingeniería únicamente cuando exista la necesidad de volar todo. La mejora 

marginal requiere afinación cuidadosa; la mejora espectacular exige volar lo 

viejo y cambiarlo por algo nuevo. 

Se han identificado tres clases de compafüas que emprenden la Reingeniería: 

Las primeras son compmlias que se encuentran en ¡,1faves dificultades. Estas no 

tienen más remedio. Si los costos estiin en tm orden de magnitud superior al de 

los de sus competidores o a lo que pem1ite su modelo económico, si su servicio 

a los clientes es summnente malo que los clientes se quejan abiertamente, si el 

índice de fracasos con sus productos es dos, tres o cinco veces superior al de la 

competencia, en otras palabras, si necesita mejoras inmensas, esa compafüa 

evidentemente necesita Reingenieria. 

En seb'lmdo lugar estan las compaílías que todavía no se encuentran en 

dificultades, pero cuya Administración tiene la previsión 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 características 

cambiantes de los clientes, un ambiente reglamentario o económico cambiado. 

Estas compaiífas tienen la visión de empezar a redisciiarsc antes de caer en la 

adversidad. 

El tercer tipo de compañías que emprenden la Reingenieria lo constituyen las 

que están en óptimas condiciones. No tienen dificultades visibles ni ahora ni en 

el horizonte, pero su Administración tiene aspiraciones y energia. Las 

compañías de esta tercera categoría ven la Reingeniería como una oportunidad 

de ampliar su ventaja sobre los competidores. De esta n¡¡mera buscan levantar 

más aún Ja barrera competitiva y hacerles la vida más dificil n todos los demás. 

Indudablemente, rediseñar desde una posición de fortaleza es una cosa dificil 

de emprender. ¿ Por qué volver a redactar las reglas cuando tmo ya está 

ganando el partido ? Se ha dicho que el sello de una empresa de verdadero 

éxito es la voluntad de abandonar lo que durante largo tiempo ha tenido éxito. 

Una compañía realmente grande abandona de buen grado prácticas 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 categoría están desesperadas; han chocado 

con una muralla y están heridas en el suelo. Las de la segunda catgoría siguen 

cmTiendo a alta velocidad pero la luz de los faros permite ver un obstáculo que 

se les viene encima. ¿ Será una muralla ? Las compañías de la tercera categoría 

salieron a pasear en una taJde clara y despejada, sin ningún obstáculo a la vista. 

Qué buena oportunidad, piensan ellas, para detenerse a levantar una muralla 

para cerrarles el paso a los demás. 

La cuarta palabra clave en la definición es procesos. Aunque es la más 

importante de las. cuatro, también es la que les da más trabajo a los gerentes 

corporativos. Muchas personas de negocios no están orientadas a los procesos; 

están enfocadas en tareas, en oficios, en personas, en estructuras, pero no en 

procesos. 

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

uno o más insumos y crea un producto de valor para el cliente. 
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Oajo la influencia de la idea de Adam Smith, de dividir el trabajo en sus tareas 

más simples y asignar cada una de éstas a un especialista, las compafiías 

modernas y sus administradores se concentran en tareas individuales de este 

proceso y tienden a perder de vista el objetivo específico. 

Una vez conocido lo que es la Reingeniería y observando que es útil a las 

empresas que presentan ciertas características específicas. A continuación 

mencionaré las características de la Reingeniería. 

1.4.3. Características 

Los procesos, y no las organizaciones, son el objeto de la Reingenierla. Las 

compañías no rediseñan sus departamentos, rediseñan el trabajo que realizan 

las personas empleadas en estos. 

24 



La confüsión entre las unidades organizacionales y los procesos como objeto 

de la Reingcniería proviene de que los departamentos, las divisiones y los 

gmpos son familiares para la gente que está en los negocios, mientras que los 

procesos no lo son; las líneas 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 Jos oscurecen. Son invisibles y anónimos porque la gente piensa en los 

depmtamentos individuales, no acerca del proceso en que todos ellos 

participan. 

También tienden a carecer de dirección porque a wia persona la encargan de tm 

departamento o de una unidad de trabajo, pero a nadie le asignan la 

responsabilidad de realizar toda Ja 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. 
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Una vez que los procesos se identifican y se diagraman, resolver cwíles 

necesitan Reingenieria y el orden que se debe seguir en ello no es una parte 

trivial del esfuerzo. Ninguna compai\ia puede rediseñar todos sus procesos de 

alto nivel simultánemnente. Lo coniente es que se apliquen tres criterios para 

esoger. El primero es disfunción: ¿Qué procesos están en mayores dificultades? 

El se!,ttmdo es importancia: ¿Cuáles ejercen el mayor impacto en Jos cliéntes de 

la empresa? El tercero es factibilidad: ¿Cuáles de Jos procesos de Ja compañia 

son en este momento más susceptibles de una foliz Reingeniería? 

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

de Panificación se fo1man equipos los cuales deben tener lo siguiente: 

• Cada integrante sabe Jo que tiene que hacer y para que. 

• Se cuenta con programa de trabajo, disciplina, ritmo y exigencia. 

• Se trabaja con linea general: contenido, p1incipios, prioridades, línea 

estratégica, línea táctica, proceso de Reingenierfa. 

• Se tiene conciencia del enlomo y ubicación en el mismo. 
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- Estan concientes del proceso interno y externo. 

- Hay perspectiva integral. 

- Existe liderazgo a través de la participación. 

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

- La toma de decisiones efectiva y eficiente. 

• Autodirigidos con el trabajo bajo control, evaluación y orientación. 

• Logro de resultados, eficacia y eficiencia. 

• Se logra la disolución y capitalización del conflicto. 

• Se tiene capacidad para comunicar así como seguridad y humildad en la 

interacción. 

• Actitud de equipo proactivo y de excelencia. 

• Ambiente de investigación y desarollo. 

• Ambiente de liderazgo. 

• Ambiente alegre y cordial 
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Una vez mencionadas las características de la Rcingeniería para poder iniciarla 

es necesario detectar el proceso, y así poder realizar una metodología a seguir. 

t.4.4. Metodología 

A continuación mencionaré la metodología que se seguírá y que se ampliarú en 

el caso práctico de ésta investigación. 

El objetivo de la metodología dentro de la Empresa de panificación es 

detenninar los resultados de los Centros Regionales de Selección en tén11inos 

de: 

Tiempos de respuesta 

ll Costos 

lll Satisfacción de cliéntes internos y extemos 

IV Análisis del proceso 

V Estmctura y planeación 

Considerando los puntos anteriores el desmTOllo de la metodología en una 

Empresa de panificación es la siguiente: 
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Amílisis de tiem¡lo de respuesta: 

- Tomar una muestra (de 30 expedientes de contratados, 30 de rechazados 

después de precntrcvista, 30 personas que se hayan contratado y se dieron de 

baja antes de obtener su planta, así como de 30 personas en proceso) y 

registrar: 

RFC: 

Marca: 

No. de días que duró el proceso: 

Cuánto tiempo estuvo el candidato en cada fase del proceso: 

- Registrar fecha de recibo de 30 requisiciones contra la fecha en la que fueron 

cubiertas, así mismo, tomar nota de la fecha en la que fué enviada lasolicitud y 

de la fecha en la que se requería la gente (anticipación con la que se solicita el 

selVicio) 

11 Costos 

- Inventariar el equipo con el que cuentan 
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- Detenninar número de personas y sueldos que perciben 

- Calcular 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: Bien Regular Mal 

Ubicación: Bien Regular Mal 

Orden: Bien Regular Mal 

Mobiliario: Bien Regular Mal 

111 Servicio a cliéntes 

- Pedir a los cliéntes que contesten los cuestionarios 

- El cuestionario para cliéntes internos está dirígido a Jos Gerentes de Personal, 

asi como a los encargados de los Centros de Selección. En el caso de los 

primeros, es necesaiio responder a tantos cuestionarios como Centros de 

Selección que den servicio a la fábrica 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 

Organización. Es conveniente que en la muestra esté incluida gente de todas las 

marcas (que tiene la Organización) a las que se les da servicio y en un número 

proporcional al de puestos que solicitan, es decir, participará más gente de la 

fábrica a la que nuís vacantes se le hayan cubierto. 

IV Análisis del 1•roceso 

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

cabo en su totalidad: 

Si los fonnatos son Jos autorizados 

Si la solicitud está completa y con-ectamente llenada 

Investigar qué exámenes psícométricos o de conocimientos se aplicaron 

y cómo se calificaron 
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Comentarios del exámcn médico 

Comentarios del exámen de manejo 

Comentarios de la entrevista sindical 

Comentarios de la entrevista COI} el jefe 

Comentatios de la verificación de rcforencias 

Verificar que el trámite administrativo esté correctamente elaborado 

- 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. 

• De las personas en proceso se registra su avance 

• Solicitar y analizar indices de eficiencia para compararlos con la información 

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

• Pedir a seleccionadores que respotidan al cuestionario para seleccionadores 

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

Comentarios del cxámen de manejo 

Comentarios de la entrevista sindical 

Comentarios de la entrevista coi¡ el jcfo 

Comentados de la verificación de reforencias 

Verificar que el trámite administrativo esté correctamente elaborado 

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

de obtener Ja planta, se registran Jos 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 infonnación 

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

- Pedir a seleccionadores que respondan al cuestionario para seleccionadores 

-Tiempo promedio para que una persona se dé de alta (duración del proceso) 
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V Estructura y Planeación 

1. ¿Cómo organizan sus estratégias de trabajo? 

2. ¿De qué fonna se determina a que cliéntes se atiende primero? 

3. ¿Cómo han determinado su cuadro básico? 

4. ¿Cuánta gente esperan contratar este m1o? 

5. ¿Cómo lo calcularon? 

Fué necesario dar a conocer los aspectos generales de la Administración y de la 

Reingcnicria para poder establecer su relación, misma que menciono a 

continuación. 

1.5. La Administración y la Reingeniería. 

Como he estudiado en lo que va de la investigación puedo afimm que 

definitivamente existe una relación estrecha en lo que es la Administración y lo 

que es la Reingenieria, he mencionado que la administración trab:tja con todos 

los elementos dentro de una Empresa, los cuales son los elementos humanos, 

los materiales y por medio de los procesos que se relacionan entre si, es aquí 

donde entra la Reingenieria ya que estl1dia 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 Reingenie1ía y de las conclusiones que se sacan al aplicarla 

es cuando Ja Administración queda conformada nuevamente. 

En resúmen puedo afirmar que Ja relación que existe entre la Administración y 

la Reingeniería es que la Administración trabaja con procesos y la Reingenicría 

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

Puedo mencionar que los Recursos más importantes de una. Organización son 

los Recursos Humanos y como para fines de ésta investigación pretendo 

implantar la Reingeniería en el Departamento de Recursos Humanos 

principalmente en su fünción de' Reclutamiento y Selección de Personal en una 

empresa de panificación. Al siguiente capitulo lo denomino EL Departamento 

de Recursos Humanos. 
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Ca11itulo 11 

El De1mrtamento de Recursos Humanos 



En el presente capítulo pretendo dar a conocer los aspectos relevantes del 

Departamento de Recursos Humanos como es su definición, diversas 

denominaciones y íÍreas de las que se desprenden distintas funciones, 

destacando de éstas últimas al Reclutamiento y Selección del Personal. 

A continuación doy a conocer Jo que para mi significa el Departamento de 

Recursos Humanos. 

2.1. Definición de Departamento de Recursos Humanos 

El dc¡>artnmento de Recursos Humnnos es aquel que se encnrga de 

promover las relaciones interpersonales dentro de la Em11resa. 

Es aquel encargado de trabajar directamente con el 11crsonal que labom 

dentro de la Empresa. 

Se está conciente de que el hombre es el elemento indispensable con el que 

puede contar una Organización y que dentro de la misma tiene que satisfacer 

las siguientes necesidades que le son indispensables para su completa 

realización, entre estas necesidades están un salario que le sea remunerador, 

motivación 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 patemalistas, ni explotación, así pues al 

Departamento de Recmsos Humanos se le ha asignado una labor misma que a 

continuación se especifica: 

Al departamento de Recursos Hmnanos se le ha asignado la labor de 

"Administrar al Personal"7
, éste ténnino fué utilizado al afinnar 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 una 

Organización y depende de las necesidades que tstos tengan, y con ésto, definir 

las estratégias que se seguirán para satisfacer dichas necesidades. 

Al Depaitamento de Recursos Humanos se le han asii,111ado diversas 

denominaciones mismas que se mencionarán a continuación. 

1 Administrnción de Personal 

Agustfn Reyes Ponce 

Página 21 
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2.2. Diversas Denominaciones 

Al departamento de Recursos lhuuanos se le ha denominado de diversas 

fo11m1s, el término de "Relaciones Humanas"8
, es incompleto porque las 

relaciones humanas son también las que hay entre padres e hijos, entre amigos, 

entre esposos, etc. y aquí se verán las relaciones de trabajo. 

Se ha popularizado también llamarlo departamento de "Relaciones 

lndustriales"11
• A primera vista puede comprenderse que el ténnino es 

demasiado estrecho porque propiamente hablando, en español sólo 

comprendería las relaciones que hay en Empresas fabriles o manufactureras, 

quedando fuera de ellas los problemas de Administración de Personal en 

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

Otras veces se emplea el término de al¡,'1111 modo equivalente: "Relaciones 

Laborales"w, pero esto suele expresar más bien relaciones jurídicas, 

'l<km 

"IJcm 

l'ilginu 22 

'" IJcm 

l'úgi11112.1 
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espi!cialmentc en sus aspectos conflictivos. Se trata de una de las partes de la 

Administración de Personal. 

En conclusi?n, en ésta investigación el Depm1amcnto de Recursos Humanos lo 

llamaremos también como aquel encargado de Administrar al Personal, es decir 

Administración de Personal. 

Una vez que he dado a concocer las diversas denominaciones del 

Departamento de Recursos Humanos a continuación mencionaré sus 

principales áreas. 

2.3. Arcas del Dc11artamento de Recursos Humanos 

En el departamento de Recursos Humanos existen distintas áreas con distintas 

funciones que se deben realizar cada una por separado pero a su vez se 

cottjuntan todas éstas actividades para fonnar un solo departamento. 

Debido a la especialización de cada una de las actividades se dividen y cada 

responsable de cada una de las áreas es el encargado de supe1visar que se 

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

Panificación son las siguientes: 

- Desarrollo.- Se podrá considerar el desarrollo como una filosofia, porque es 

basicamente una fonna de pensar , interpretar y actuar dentro del contexto 

organizacional o institucional de nuestra sociedad. Es más: las organizaciones 

se encuentran enmarcadas por un macrosistcma en el cual se suceden 

transfonnaciones ve11iginosas; asl, dichos organismos deben, para sobrevivir, 

adaptarse a esas metomorfósis que se experimentan de continuo. Para que tal 

cosa suceda en fonna planeada, estructurada con una secuencia que facilite y 

sistematice el devenir dinámico del cambio. Planeación y Control constituyen el 

Desmrollo. Podríamos decir también que tal desenvolvimiento constituye una 

respuesta a la necesidad de cambio de nuestro mundo tecnológico tan 

complejo, y al mismo tiempo, una estratégia educacional que intenta modificar 

las estructuras de creencias, actitudes y valores de los individuos que 

confonnan las organizaciones, ya que dichos gmpos están irremediablemente 

sujetos a un proceso de cambio radical y veloz en todos sus ámbitos. 
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- Comunicación.- Debido a que la Comunicación lnterhumana es el conjunto 

de ¡wocesos según los cuales se tr:msmitcn, se reciben diversos datos, 

ideas, opiniones y actitudes que constituyen In base para el entendimiento 

o acuerdo común. Este Departamento se dedica a tratar de transmitir 

mensajes, acuerdos, etc. que se dan a niveles de mayor jerarquía y los tienen 

que saber toda la Organización ya sea, con una revista intema, videos grabados 

para cada dirección. 

• Relaciones Laborales.- Lu Relación Laboral es aquella <¡ne se vive y 

construye día a día jefe con colabo1·ndor; 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 identificación de los 

sectores que participan en ella así como las relaciones que se establecen entre 

los mismos. 

Los sectores básicos son: 

- Administración. 

- El Sindicato. 
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- Los colaboradores. 

- Seguridad e Higiene.- Trabajar '~n un lugar seguro que pennita conservar la 

integridad flsica y psicológica del colaborador, es también una tarea importante 

del jefe. Su labor consistirá en crear conciencia de Se!,'lJridad e Higiene en todo 

su equipo de trabajo, dar seguimiento y cumplimiento a las medidas adoptadas 

para prevenir los accidentes y enfcnnedades, en general, prevenir riesgos de 

trabajo. 

La investigación se referirá lmicruncnte al área de Reclutamietno y Selección de 

Perosnal, por tratarse de ésto dicha investigación. 

A continuación mencionaré lo que es el área de reclutamiento y Selección. 

2.3.1. Reclutamiento y Selección 

Se entiende por Reclutamiento la serie de actividades 1mra conjuntar a la 

em1>resa uu grupo de aspirantes cuantitativa y cualitativamente adecuado 
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para cubrir las necesidades de fuem1 de trabajo en todos los 1mestos y 

niveles y que proviene de las fuentes 1mis apropiadas al caso concreto. 

El objetivo del Reclutamiento es proporcionar a la Empresa suficientes 

candidatos cuyas cualidades y características sean las adecuadas para el 

desempefio de detenninado puesto. 

El Reclutamiento es de suma importancia ya que una de las técnicas de 

personal más empleadas, pero como paradoja quizá a la que menos atención e 

importancia se le ha dado, es el Reclutamiento. 

Et Reclutamiento es la primera fase del proceso de Selección por tanto debe ser 

una base sólida para poder hacer una elección correcta, ésto implica et esfuerzo 

del reclutador para procurar a la Empresa los Recursos Humanos necesarios en 

el momento oportuno y en número suficiente, para poder realizar una 

concienzuda Selección de los mismos, a fin de elegir al más adecuado para el 

puesto. 
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El Reclutamiento tiene ciertos principios lns cuales se mencionarún a 

continuación: 

- 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 detenninado puedeser poco eficaz 

en en otro. 

- El Reclutamiento debería ser una actividad continua y no esporáica, 

intennitenete o irregular. 

La experiencia ha demostrado que en lugar de dar un fin violento a una 

campaña, 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 fonnar parte de la empresa en un futuro 

se archivan y se fonna la cartera de candidatos; esto facilita el reclutamiento 

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

Este prmc1p10 se refiere a que se debe hacer ver al candidato todas las 

bondades con que cuenta la empresa, pero teniendo cuidado de no exagerar, 

pues esto puede crear falsas expectativas. 

- La única gente que se podrá contratar es aquella que ha siclo traída a la 

Organización. Mucha gente altamente deseable nunca será 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 Capacitación vigoroso, enérgico e imaginativo. 

Existen Fuentes de Reclutamiento, y se entiende por ello los lugares donde 

existen candidatos potenciales para la Empresa, así como Medios de 

Reclutamiento que son las distintas maneras en que se pueden atraer candidatos 

adecuados a las necesidades de la Empresa. 
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A continuación se darán algunos ejemplos de éstos: 

Fuentes: 

Universidades y Escuelas técnicas 

Cai1era 

Otras Empresas 

Bolsa de trabajo 

Recomendados 

Asociaciones 

Agencias de colocación 

Medios: 

Periódico 

Cm1eles 

Mantas y Camionetas 

Volantes 



Radio 

Revistas especializadas 

Metro 

Después del Reclutamiento se presenta el proceso de Sclecció11 de Personal 

que se mencionará a continuación. 

La Selección de Personal se define como un procedimiento para encontmr al 

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

Pero, que significa ¿adecuado? para contestar ésta pregunta cabría considerar 

las diferencias individuales o sea, te11er en cuenta las necesidades de la 

Organizacióu y su potencial humano así como la satisfacción que el 

colaborador encuentra en el desempef\o del puesto. Esto lleva a detenninar el 

marco de referencia; es decir, la Organización en que se realiza la Selección de 

Personal, la cual es, pues la elección de la persona adecuada para un puesto 

adecuado y a un costo adecuado que permita la realización del colaborador en 

el descmpefio de su puesto y el desmTollo de sus habilidades así como 

potenciales a fin de hacerlo satisfactorio a si mismo y a la comunidad en que se 
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dese11vuclve para contribuir, de ésta manera, a los propositos de la 

Organización. 

Los principios de la Selección de Personal son fundamentales y dentro de éstos 

entran lo que es: 

Colocación: 

Es común seleccionar a los candidatos teniendo en cuenta solamente un puesto 

en particular; pero parte de la tarea del seleccionador es trntar de incrementar 

los tecursos humanos de la Organización por medio del descubrimiento de 

habilidades o aptitudes que puedan aprovechar los candidatos en su propio 

beneficio y en el de la Organización. Así pues, si un candidato no tiene las 

habilidades necesarias para un detenninado puesto, pero se le considera 

potencialmente un prospecto por otras caracterislicas personales, es necesario 

descubrir otrashabilidades, las cuales puedan ser requeridas en otra parte de la 

Organización o en otra ocupación dentro de la misma. 
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Orientacion: 

La Organización se encuentra engarzada dentro de 1111 sistema económico, 

social, cultural, político, etc. y que por ello cumplir:í con sus ohjctivos sociales 

si ayuda a resolver problemas del paf s. 

Es nccesmio considerar la labor del seleccionador ya no como limitada por las 

fronteras ele la Organización, sino un sentido amplio, teniendo como marco de 

referencia los problemas de sobreocupación y desempleo del país. Entonces en 

caso ele que no sea posible aceptar a un candidato es importante orientm·lo; es 

decir, dirigirlo hacia otras posibles fuentes de empleo ( lo cual implica un 

intercambio de información a este respecto entre diversas organizaciones, o la 

centralización de ella en alguna oficina dedicada a esta tarea; Así como la 

necesidad de que el seleccionador se convierta además en un experto en 

mercados de trabajo, en adición de dominar las técnicas de selección ); o hacia 

el inctemento de sus recursos a través de una escolaridad detenninada; o hacia 

la solución de sus problemas de salud, en caso de que ésta sea la causa de no 

aceptación, cte. 

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

a fin de que esta decida si pueden o no ser miembros de ella, en éste último 
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caso lo menos que puede hacer para corresponder es proporcionar esta 

orientación. 

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 proliferación de 

oficinas de selección que no cumplen los elementos técnicos de esa función que 

se estudiarán en el punto siguiente. Es imprescindible insistir en que el proceso 

de selección 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 el 

cual tiene mayor capacidad de la necesmia, etc. son circunstru1cias que pueden 

conve11irse en füentes de frustración para el cru1didato y que, por tanto, pueden 

minar su salud mental y la de su familia así como afectar a la Organización. Es 

imprescindible, pues, que el seleccionador tenga plena conciencia de que sus 

actividades pueden afectar, a veces definitivamente, la vida de otras personas. 



caso In menos que puede hacer para corresponder es proporcionar csta 

orientación. 

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 prolifornción de 

oficinas de selección que no cumplen los elementos técnicos de esa función que 

se estudiarán en el punto siguiente. Es imprescindible insistir en que el proceso 

de selección 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 el 

cual tiene mayor capacidad de la necesaria, etc. son circunstancias que pueden 

convertirse en fuentes de frustración para el candidato y que, por tanto, pueden 

minar su salud mental y la de su familia así como afectar a la Organización. Es 

imprescindible, pues, que el seleccionador tenga plena conciencia de que sus 

actividades pueden afoctar, a veces definitivamente, la vida de otras personns. 
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Para cumplir con ésta responsabilidad es necesario, entonces, que las 

decisiones estén fiindamentadas sobre técnicas logicamente estructurada!>, 

siguiendo un procedimiento. 

A partir del punto siguiente se deriva un proceso lógico y sistemático para la 

Selección de Personal. 

Vacante: 

El proceso se inicia cuando se presenta una vacante, cuya definición literal es: 

Puesto que no tiene titular. Para efectos de ésta investigación, se entiende como 

tal disponibilidad de una tarea a realizar o puesto a desempefiar, que puede ser 

de nueva creación debido a la imposibilidad temporal o permanente de la 

persona que lo venia desempefiando. Antes de proceder a cubrir dicha vacante, 

deberá estudiarse la posibilidad de redistribución del trabajo, con objeto de que 

dichas tareas sean realizadas entre el personal existente y, solo en caso de no 

ser posible, se solicitará que se cubra. 

Los demás elementos se enunciarán a continuación: 

- Requisición 
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- Analisis y valuación de puestos 

- Inventario de Recursos Humanos 

- Fuentes de Reclutamiento 

- Solicitud de empleo 

- Entrevista inicial o preliminar 

- Pruebas psicológicas 

- Pruebas de trabajo 

- Exámen médico de admisión 

- Estudio socioeconómico 

- Decisión final 

Habiendo estudiado en el Capitulo fl lo referente a los Recursos Humanos, a 

continuación describiré lo que es una Empresa así como su clasificación, sus 

úreas, la misión y su relación con la Rcingeniería. 
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CAPITUL03 

Empresa 



En este capitulo pretendo dar a concoccr en donde se va a implantar la 

Rcingenería en mi investigación, mencionaré aspectos que competen a la 

Empresa de Panificación. 

A continuación daré lo que para mí es una Empresa .. 

3.1. Definición de Empresa 

Una Empresa es una entidad sociocconómica con sistemas y procedimientos 

para lograr la consecución de las metas y objetivos que se planteen desde 

su constitucUm. 

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

criterios. 

3.2. Clasificación 

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. 



A continuación describiré los distintos criterios según Reyes Ponce: 

A Criterio de Mercadotécnia. 

Una Empresa puede ser pequctia o grande en razón del mercado que domina y 

abastece; Por ejemplo: se podría pensar en empresas que solo abastecen 

elmercado local; otras que controlan toda una región; otras que llegan a todo el 

mercado nacional, y otras que de suyo son conocidas y actúan en amplísimos 

mercados internacionales. 

B. Criterio de Producción. 

Abarca desde la empresa prácticamente artesanal, en la que el trabajo del 

hombre es decisivo, y las máquinas y equipos se reducen a unos cuantos 

instnunentos de trabajo; aquellas otras que, aún cuando están bastante 

maquinizadas, todavía ocupan gran cantidad de mano de obra, como ocurre, 

por ejemplo, con las muy antib>uas; las empresas donde la maquinización es 

muy intensa y el número de trabajadores relativamente bajo; y aquellas otras en 

donde predomina una intensa técnica de automatización, inclusive con 
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aprovechamiento o utilización de una sene de procedimientos de 

retroalimentación, que hacen a la máquina prácticamente regularse a sí misma. 

C. Criterio Financiero. 

Por razón de su capital, puede pensarse en toda una serie de modalidades 

cletenninadas por el tamaño. Podría por ejemplo adoptarse como práctico 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 diforencias según 

ciertos niveles de capital en giro, o bien según que las acciones en que 

representan su capital se hallen o no en el mercado, o según el porcentaje que 

fornrn la mayoría que ejerce el control sobre la empresa. 

3.2. l. Micro 

En ocasiones se le conoce también como empresa artesana o familiar. 

Se trata de aquellas fül las que el dueño es ayudado por unas cuantas personas, 

las que directamente controla, sin jefes intennedios, siendo en ocasiones 

constantes familiares suyos. 



El número de éstas personas, ordinariamente no pasará de 4 a 5, pero se podría 

extender excepcionalmente hasta menos de 20, ya que éste es el número de 

personas que permite la formación de un sindicato. 

3.2.2 Pequeña 

En cuanto al criterio en materia de personal: 

El dueño o gerente conocen, o pueden conocer, a todos sus trabajadores; están 

en la ppsibilidad de identificarlos; los tratan con frecuencia y, tan de cerca, que 

podrían de suyo calificar su actuación, resolver sus problemas, etc. 

Los problemas técnicos de producción, de ventas, de finanzas, etc., son de tal 

manera elementales, y tan redcidos en número, que, de hecho, el duefio o 

gerente puede resolverlos todos, y aún suele hacerlo así. La necesidad de 

técnicos y especialistas es, por lo mismo, bastante reducida. 
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La centralización (esto es la posibilidad de tomar todas las decisiones de 

importancia en el más alto nivel ) es, no sólo posible, sino en cierto sentido 

necesaria. 

El administrador supremo dedica sólo parte de su tiempo a a cuestiones 

administrativas, pues lo absorbe una gran cantidad de problemas técnicos de 

producción, de finanzas, de ventas, de personal, etc. 

No existen verdaderos especialistas en las fünciones principales de la empresa, 

o sus decisiones en la marcha de la empresa son de efecto casi nulo, estando 

más bien encargados de vigilar la ejecución de las órdenes del administrador 

único. 

Son más frecuentes para solucionar los problemas, los procedimientos de 

cáracter infonnal y aún puede decirse que quiza sean más efectivos, porque el 

conocimiento de las características, capacidades, etc., de cada uno de los 

trabajadores, la escasa complejidad de dichos problemas etc., suple con 

ventaja la pobre tecnificación de los procedimientos y tr{unites administrativos. 
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No se requieren grandes previsiones o planeacioncs, sino que, por lo menos en 

In prácticn, suele trnbajmse nuís bien sobre la base de ir resolviendo los 

problemas conforme se vayan presentando. 

Es mucho müs factible una gran centralización, y, en cierto sentido, puede ser 

más conveniente , por la rapidez y unidad que imprime a todos los trámites, sin 

que daíle la posibilidad efectiva de atender todos los negocios. 

No se requiere de trámites burocráticos, ni de gran papeleo, que suelen ser más 

bien daílosos. 

3.2.3. Mediana 

Tiene márgenes de trabajadores de entre 80 a 500 trabajadores. 
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Suele ser una Empresa en ritmo de crecimiento más impresionante que la 

pequei\a y grande. La empresa pcquefü1 suele dilatar más para pasar al rangn 

medio; la grande más bien tiende a asociarse con otras o a crear otras m1c,·a~. 

sin cambiar ya directamente sus grandes líneas de organización. La empresa 

mediana, por el contrario, sobre todo en un país en desarrollo, como el nuestro, 

con ampliación de mercados, crecimiento de la población, etc., si está bien 

administrada, suele tender más rápidamente a alcanzar la magnitud de la gran 

empresa. 

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

frecuentemente se le confunde todavía con la pequeña, o a veces se le identifica 

con la grande. 

Como consecuencia de crecimiento, se siente la necesidad imprescindible de ir 

realizando una mayor descentralización, y consiguientemente, de delegar, esto 

suele manifestarse en que los altos jefes sienten cada día mús lleno e imposible 

de cumplir su tramo de control. 



Se va sintiendo la necesidad de hacer cambios, no meramente cuantitativos, 

sino verdaderamente cualitativos: esto es, no solamente se presenta la 

necesidad de atiadir más personas a una operación, o más operaciones a una 

misma fünción, sino que van apareciendo otras timciones distintas, que antes no 

habían sido necesarias. 

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

conocimientos técnico-administrativos, que anterionuenle no habían 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 

mayoría del personal. 

Se comienza a sentir la necesidad de hacer planes más amplios y más 

detallados, requiriendo, por lo tanto, de cierta ayuda técnica para fonnularlos y 

controlar su ejecución. 
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!.a gerencia de este tipo de empresas va, sintiendo gradualmente cúlllo sus 

decisio11es se van vinculando cada vez müs a problemas de planeación y 

control, que a cuestiones de realización inmediata. 

Habiendo estudiado las características de la empresa mediana continuaremos 

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

J.2.4. Grande 

Resulta fisicalllente imposible que los altos directivos, que tienen que tomar las 

decisiones fündamentalcs, lijar políticas, etc., puedan conocer a la inmensa 

mayoría de su personal, en razón de su número; están imposibilitados de tratar 

y resolver sus problemas; probablemente no tienen oportunidad siquiera de 

conocer sus nombres y, quizá, ni siquiera muchos empleados o trabajadores 

conozcan personalmente a esos altos directivos; para ellos la empresa se 

identifica con sus jcfos inmediatos, llegando al grado de desconocer en 

Ol:asiones aún las actividades a que se dedica la empresa. 



La rnmplejidad es de tal naturaleza, que seria materialmcl\\c imposibl!.! que un 

alto ejecutivo o directivo estuviera en la posibilidad de conocer las diversas 

técnicas empicadas para la producción de bienes o servicios, la utilización de 

los múltiples sistemas, etc., y, por ello, tiene que emplear un gran número de 

técnicos a quit.!ncs él. sólo coordina, pero que son los que habrán de tomar la 

mayor pm1e de las decisiones concretas, aunque dentro de los objetivos y 

políticas generales. 

La fünción administrativa se depura, ya que el gerente, el director, etc., reduce 

su papel a una coordinación mucho más científica, eliminandose de su 

actuación fünciones directamente productivas, comerciales, etc. 

La descentralización 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 aún imposibilidad de conocer adecuadamente a las personas y 

situaciones en los niveles de operación, la necesidad de no retardar decisiones 
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que tendrían que ascender por la línea jerárquica en consulta, y después 

descender en resolución, cte., implican una ineludible necesidad de delegar. 

El administrador o los administradores, colocados en la más alta jerarquía, 110 

sólo dedican la mayor parte de su tiempo a las funciones típicamente 

administrativas o decoordinación, sino que requieren un slaff, más o menos 

grande, de personas que los ayuden a administrar: asl por ejemplo: una serie de 

subgerentes administrativos, y grnpos muy completos de técnicos en ventas, 

compras, finanzas, y en funciones más tlpicamente gerenciales, de planeación, 

organización y control. 

Se requiere de un grupo muy t,>rande de especialistas, porque es imposible que 

los altos ejecutivos conozcan con profundidad toda la inmensa cantidad de 

técnicas e instnunentos concretos, detallados y cambiantes que cada día surgen 

sobre producción, finanzas, ventas y personal. 

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

descentralización, delegando muchas funciones a jefos y aún empleados, que 
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serún los únicos capacitados para decidir dentro de políticas y nonnas que Se' 

les lijan, 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 técnicos concretos, ya de las situaciones de ambientes y de personas 

que privan en cada problema, y porque, además, se retrasarían grandemente los 

lrúmites al exigir decisiones que pasarán por lodos los niveles, o, bien habría 

que sallarse éstos, con los dmios que produce el rompimiento de la vida 

jerárquica. 

Son indispensables una previsión y planeación realizadas a más largo plazo y, 

por lo mismo, :nás técnicas, detalladas y formales 

Como resultado de lo anterior, es indispensable estar siempre desarrollando y 

vigilando una mayor cantidad de técnicas de comunicación formal, ya que ésta 

tenderá a dificultarse; al mismo tiempo, habrá necesidad de ejercer mayor 

cuidado sobre la comunicación informal, a fin de evitar que ésta, por su natural 

tendencia a distorcionar la infonnación, cause daílos a la empresa. 



Se convierte en problema vital el desarrollo de ejecutivos, 1:sto 1:s, los planes 

para preparar con mucha anticipación, un número sulleientc de personas qu1:, 

no sólo tengan conocimientos indispensables para ir ocupando los pu1:stos que 

queden en la empresa por ascensos, vacantes o expansiones, sino que reciban 

un adiestramiento práctico en estos díliciles problemas y desarrollen en ellos 

mismos las cualidades necesarias. 

Después de haber estudiado la clasificación de las empresas, ahora mencionaré 

las úreas de la empresa de panificación teniendo en cuenia que de acuerdo con 

lo anterior la clasificación de ésta es grande. 

3.5. La l{eingenierín y la Em1H'esa. 

Habiendo estudiado lo que es la Reingenieria y la Empresa, puedo asegurar que 

existe una unión directamente entre estas dos, ya que la Reingeniería se aplica a 

cualquier proceso de cualquier Empresa. 
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En el Caso Prúctico que a continuación mencionaré se vcrú la aplicación de la 

Reingeniería en un departamento específico de una área que es Rei:ursos 

Humanos. 



Caso Práctico 
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En éste caso pníctico empezaré por dar a conocer lo que es la l:mprcsa de 

Panificación, como son las áreas, misión, finalidades que es donde se va a 

implementar la Reingeniería dentro de mi investigación. 

Arcas de la Em11rcsa 

Dentro de cada empresa es necesario tener distintas áreas con fines, objetivos, 

etc. propios pero a su vez contribuye11do a los objetivos generales dentro de la 

empresa misma, en la Empresa de Panficación a la que me he referido hasta el 

momento en ésta investigación y tiene las siguientes áreas: 

- Producción 

- Ingeniería Electromecánica 

- Ingeniería Civil 

- Calidad 

- Ventas 

- Contraloría 

- Sistemas e Informática 

- Seguridad 
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• Vchiculos 

·Personal 

En cualquier empresa se tiene que tener una misión y en ésta no es la 

excepción, a continuación mencionaré lo que para mí es la misión y la misma 

dentro de la Empresa de Panificación. 

Misión Empresa 

Toda Empresa debe poseer una misión a seguir para poder tener en base a ésta 

los lineamientos que se deben seguir dentro de los procesos que se tengan en la 

misma. 

La misión de Ja Empresa de Panificación es Ja siguiente: 

SER UNA EMPRESA ALTAMENTE PRODUCTIVA Y PLENAMENTE 

HUMANA 
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Como he mencionado la Empresa debe tener una misión que seguir, que a su 

vez en base a ésta se tienen que tener ciertas finalidades que a continuación 

mencionaré. 

Finalidades de la Em11resa 

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

siguientes: 

Finalidades Económicas: 

La empresa, como célula vital de la Economía, tiene finalidades económicas. 

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

2. Una interna retribuír a los integrantes de la empresa, personal e 

inversionistas por sus aportaciones a ella. 

La empresa, al ser una entidad clave de la vida económica, tiene la obligación 

moral y legal de cumplir lo mejor posible sus funciones económicas. De allí que 

la técnica, la eficacia, la productividad, la disciplina, la creatividad, el sentido 
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de logro, Ja lucha contra el desperdicio y la rentabilidad sean exigencias 

fundamentales de su naturaleza misma. 

En la Empresa de Panificación la estructura funcional está constituida por las 

distintas fábricas que operan como sociedades mercantiles con personalidad 

jurídica propia y como centros independientes de costos y de útilidad; y por Ja 

Dirección Corporativa que, mediante la Din:cción General y los Dirctores 

Funcionales, dirige y controla las actividades de las fábricas y les presta apoyos 

y servicios, algunos de carácter centralizado y pennanente y otros de carácter 

eventual o transitorio. Las fábricas tienen responsabilidad de línea y 

Corporativa tiene un papel subsidiario. 

El propósito de cada fábrica es atender el mercado de su tcn-itorio de acuerdo 

con su capacidad instalada. Como se pretende que las fábricas conserven un 

tamaño fisico en el que haya eficiencia económica y al mismo tiempo en el que 

puedan darse mejor las relaciones con su personal, las fábricas se mantienen 

dentro del tamaño originalmente planeado, sin hacerles adiciones o 

ampliaciones, salvo en cuestiones mínimas. Cuando la demanda en un ten-itorio 

crece y la fábrica que le smte se satura, se le reduce el ten-itorio y se instala una 
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nueva fabrica para surtir el territorio Jeja<lo de atender por esa y otras fábricas 

si fuere el caso. 

La Organización tiene como nomia realizar sus operaciones administrativas de 

la nrnnern más sencilla posible, tanto para facilidad de comunicación como por 

razones de costo. Trata de evitar el análisis excesivo y pugna porque haya gran 

conciencia en el cumplimiento de las metas y logro de resultados. Está en 

contra de la sofisticación administrativa, el burocratismo y los excesos 

perfeccionistas. Con frecuencia recuerda que su competidor directo es la 

pcquetla panadería, con muchos menores costos. 

En sus propósitos de eficacia la organización tiene siempre presente la llamada 

Ley de Pareto, que seflala que generalmente los grandes resultados se obtienen 

con relativamente bajos esfuerzos y que pretender lograr resultados adicionales 

o marginales es 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 

integranles. 

La empresa es una institución que e.xiste para servir a los hombres en el ámbito 

económico; tanto a los hombres que est<ín fuera de ella como a los que están 

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 está 

generalizado en el entorno social y económico. Este concepto constituye un 

elemento llmdamental de la Empresa de Panificación y de sus actividades. 



La epoca actual requiere de una empresa que, adenuis de servir 

responsablemente a la sociedad, facilite a sus inteb•Tantes ~anarse bien la vida y 

realizarse como personas. La empresa debe estar al corriente de los avances de 

la ciencia y de la técnica; debe ser 11n ámbito de libertad, de iniciativa y de 

participación: debe ser un centro de laboriosidad, eficiencia y productividad: 

debe ser como una segunda escuela y un segundo hogar en donde haya un 

clima de mejoramiento, respeto, confianza y afecto; debe tener un sentido claro 

de su misión importante en la sociedad. 

Este nuevo tipo de empresa hace falla en la sociedad actual. Su intluencia en 

otras instituciones puede ser de un gran valor. En la medida en que pueda 

hacerla realidad se habrá apo11ado a la sociedad un modelo a seguir y por ello 

un valioso servicio. 

Para superar las ideas prevalecientes sobre la empresa en nuestro país y crear 

esta nueva empresa que se quiere, se requiere un cambio de mentalidad, tanto 

por pm1e de trnlntjadores y empleados como de los jefos de todos los niveles. 
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A continuación comenzaré a realizar la metodología de la Reingcniería l.'11 d 

Proceso de Reclutamiento y Selección que se mencionó en el punto 1.4 A de 

ésta investigación, con la cual desarrollaré la investigación. 

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

Pani ftcación. 

La primera fase de la metodología es: 

l. 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 diernn de 

baja antes de obtener su planta ) y se rebiistrará: 

-RFC. 

- Marca 

- Número de días que duró el proceso, cuanto tiempo estuvo el candidato en 

cada fase del proceso como menciono en la figura 4.1 
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R F.C. PUESTO IEllO souanm 
AUMA580319 VOOR REC. 'l 1/01195 

AONS67T123 VDOR ESTO 25101195 

CAMJ741230 A.VTAS AEC. 23-01_95 

CAOM660106 ,."OOR ESTO 13/02195 

CASR~508Jl VOOR ESTO 15102/95 

MOSM670408 OBRERO REC. 31101195 3/02195 

&39 
lOAU\50615 OBRERA ESTO 20,-01195 20/01i'95 

& 29 

SU.R73042fl VDOR REC. 24/01195 

NAM.1530320 OBRERO REC. 2!02'95 2::2¡95 
&30 

ROOM!S9l 107 OBRERO ESTO 1102195 2102/95 
&39 

4.AHM740115 AY.VOOR ESTO 7102!95 

GAGJ721213 VOOR ESTO 3:01/95 

AERJ7t 1025 VOOft ESTO 3101195 

GUMFe11120 VDOR ESTO 18101i9'5 

HEHMIS91201 UNIV. 10101195 

BERA700829 VOOR UNIV. art1194 

TOBA720929 ESTO 1f11194 

AOMA73072fl VOOR UNV. 8111194 

CACX55051 O VDOR UNIV. B/11'94 

1 cuo.<.71 rl520 VOOR ESTO 8111/S.C 

PERSONAS CONTRATADAS POR El. C.M.S. 

U tW 1a FP VTAS mD1CO ~ -- Al.TA .... 
1J02/95 1101195 1/02195 27(01195 

&37-35-73 >1.02-95 & ·10 

27/01t95 25/01195 25/0f/95 27101195 

&45-49-94 >29-01-95 & s 
18101195 

&47-34-81 

18101195 25i0lt95 

& 9 

14102195 15102195 Hlr02,'95 13102/95 
&42-34-75 >16-02-9S .. 18 

15102195 '5!02195 5102f9S 7:02:95 
&46 .... 5-93 > 7-02-95 & 21 

3102195 
&A.8-41-87 

~.'01/95 

&38-47-8'5 

1102/95 

23!01195 

20101!95 20101195 20101195 2•roi;95 
&43-31-74 >26-01-95 & 2 

3102/95 3102;95 
&20-28--4-ft 

2102/95 
&51-4.7-98 

7i02195 7102195 7102!95 
11.48-39-87 >10.-02-95. &22 

9101195 3101195 3101195 
&55-44·99 >Qe..01-95 & 7 
10/0lJ!tS 3101'95 3/01J95 

&36-43-79 >07-01-95 Ir 14 
2'if01195 25J01/95 2SIOH95 

&38-43-79 >25-01-95 & 8 
9/01195 S/OUVS 9101195 

&48-41-89 >18-0t-95 se 

2!02f95 

9111194 9'11194 9.111194 11Ji1/94 

&38-39-77 >14-11-94 .. 33 

12/01195 1/02/95 2/02195 ... 
25,-01195 2Bf0l/95 30101/95 7102 195 BM 

23101'95 25f01/95 31!01!95 7!02195 BM 

13102195 13102/95 13102/95 28f02/95 ... 
7102:95 7102!95 14103195 BM 

1102195 3102/95 3102!95 13102/95 RM 

21101(95 23101.195 :'4101195 lJ,02/95 RM 

14101195 25/01!95 27.'0t,9'5 13!02"!95 RM 

2i02/95 3r02195 er0]!95 13102!95 

1102/95 2102/95 2102/95 13i02f~ 

7í02f95 15/02195 10.'02i95 21102/95 v.'t..11 

5:01!95 3101195 ~/Olr95 8/0lf95 \7101195 Vtl'M 

6!01195 3i0Tf95 7!0119'5 9.101/95 17101195 1IVM 

23101'95 18!01195 23101195 7f02!95 WM 

17101!95 10'01195 1e101195 18101195 24101195 WM 

9:!1{94 14/11194 15!11!94. 22111!94 

1/t1194 1f111!M 1111194_ -4111194 4/111'94 111119' 4111194 8111.'94 15/11!94 ..... 
M7-35-82 >C4--11-!M SC 

8111194 9111194 8111,'94 10111194 8!11194 1011119' 15111!94 .... 
&47....C.5-92 >t0-11-!M se 

8111194 8!11194 8/11í94 10/11/94 8'11!94 10!11/9.t 15/11(94 

&38-40-78 > 10-11-g.c. se 

9;;: 1 f94 9/11.'94 91? 1194 1011 1194 Blll.'94 11111.'94 i2't!l94 17.'11194 MM 

&31-43-74 >11-l1-94 &3 

La implementación de la Reingeniería para lograr la eficiencía en el Proceso de Reclutamiento v 
Selección de Personal en una Empresa de Panificación. -
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fl.F.C. "'-OTO ...,., soucmm .... -RAGD590t07 VOOR ESTO 21112194 

WAY7S0313 AY.GRl.l. ESTO 3!01195 

lAAR1lOJ12 VDOR UNIV 25112/!M 

lOl"R700129 VOOR MANTA 23112194 

lESH.710202 VDOR REC 20112194 

OUTC720507 ASEADOR [STO 23101/95 

SAOS7T0714 VDOR 1 ESTO 5112194 

MIOJ710223 O.PENO Esto ~!09194 

ROR.r.570723 VOOR ESTO 15102195 

RUHA711215 VDOR UN!\/ 30!09194 

• NO se REALIZO 

se SIN CALIACAR 

SF SIN FECHA 

PERSONAS CONTRATADAS POR EL C.M.S. 

- 1SFP VTAS llEDICO MAIEJD SINO ~ .. E .... 
27112194 27112194 27112/94 2811219' 17112.194 28/12194 29!12194 JT/12194 

M2...u1·90 2s;12194 & 3 

3101195 ''0t/95 3101 195 4101!95 5101!95 

M8-3!5·B1 

2511219' 25/12194 25112!94 2811~19• 26í12f94 25112/94 26112194 25f12!94 

&37-41·78 .. 32 

23112194 23112194 23f12J9.4 23/12194 24/12194 :73i"12!94 24r12/94 24112/94. 

M.2·31·73 &21 

20!12/94 20112194 20112t!M 22112194 22!12194 20{12194 22:l2i94 :22112194 

ug..3e.e1 >21-12-94 &7 

23101195 25!01'95 2Jl0l!95 25.'01!95 2510:¡95 

S.31-32-153 

Cll2:94 7112/94 5112:94 7112194 7!12194 

8.109194 6/09/94 7:09194 7!09!94 9f09!94 

&33-35-88 &~13 &-13 

15102195 2511JTt95 25/0T/95 27101195 8102!95 15/02/95 17/021~ ~101195 

Ms-43--88 >1~2·95 •·2 
30/09194 30/091lM 301ü9!9• 3!10t94 5110/94 30:09,·94 1110/94 3f10!94 

•35-37-72 >03-10-94 •-19 

figura 4.J CLXJLinua .... :ión 

& CALIFICACION 

> FECHA EN OUE SE REALIZO REPORTE DE EVALUACION 

• SIN REPORTE DE EVALUACION. YA OUE ESTE, SE REALIZA ANTES DE 
QUE El CANDIDATO SEA ENVIADO A JEFE. 

AlTA 

te:;Ot/95 

16101195 

fFC2/95 

9.'01;'95 

9101195 

210;"!95 

t2i12:94 

1S;09!9-' 

23102195 

10110-'94 
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De acuerdo a la figura anterior ( 4 .1) mencionaré los días que se tardaron cada 

una de las personas en ingresar a la Empresa de Panificación (Fig. 4.2) 

Fi~ura .J.2 

Solicitud Alta Di as Puesto 

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

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

23-01-95 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 l l Obrero 

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

7-02-95 21-02-95 14 Ay. Vendedor 
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Solicitud Alta Di as Puesto 

~--------- ---------
3-01-95 17-01-95 14 Vendedor 

---1----·-------·----
3-01-95 17-01-95 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 15- 11 -94 7 Vendedor 

----...._ ___ 
8-11-94 15- 11-94 7 Vendedor 

--
8-11-94 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 9-01-95 17 Vendedor 

--
20-12-94 9-01-95 20 Vendedor 

H~lll ¡\ •I. 2 Wl\lllllillCIÚíl 
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Solicitud Alta Di as Puesto 

-------
23-01-95 2-02-95 10 Aseador 

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

-
6-09-94 15-09-94 9 Expendedora 

-
15-02-95 23-02-95 8 Vendedor 

" 

30-09-94 10-10-94 10 Vendedor 

Figura ~.2 Co1111111iac1ón 

A partir de la figura 4.2 se puede observar que: 

El tiempo promedio de contratación es de 15. 7 días. 

El tiempo mínimo de contratación es de 7 días. 

El tiempo máximo de contratación es de 43 días. 

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

Recomendados: 6 20% 

81 



Periódico: 23 76.67% 

Manta: 3.33% 

Seguirán las personas rechazadas en próccso ( fig. 4 .3 ). 
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PERSONAS RECHAZADAS EN PROCESO 

R.F.C. PUESTO MEDIO SOLICITUD AA BB HM 16FP VTAS MEDICO MANEJO SINO. JEFE REF. RECHAZO 
an.o730207 VOOR """· 6/03195 6/03195 7/03195 8/03195 7/03195 MANEJO 

CAH.1!58'1019 VOOR "'" 1•103195 14103195 14/03195 14103/95 15i03!95 r..1fntCO 
&58-58-11'5 se 

AAMM660924 VOOR ESTO t5!03:9S el/03195 5/03195 e10319~ Sl"'L>tCATO 
se 

FA~7050T VOOll ESTO 15!03/95 15/03195 15!03195 15103/SS SINDICATO 
se 

ROCM-10704 VOOR UNfVERSAl 8103195 9103195 8!03195 8/03,'95 Bi03:95 10103195 9/CJ.'95 T '103/95 REFERENCIAS 

&50-5ft·10'5 & 27 
A0AE681t29 VDOR REC:. 15103:95 7103/95 1103!95 7/03r95 7:CJ/95 7'03195 7103195 JHL 

se 
RAAE710925 VOOR ESTO 8103195 15/03195 5103195 8103!95 f.AIEOtCO 

se 
AOGL.'500510 VDOR UMVERSAL 27102195 27/02195 27102/95 21102195 2et02195 1!03195 27102195 1/0J/05 2103!95 Rt:FERCNCJAS 

&47--42-89 >1-03-95 &1 
E....,.520511 VDOR ESTO 9103195 9103195 9,'0J,'95 9103195 10!03195 13/03!95 10~03;95 MANEJO 

&49-58-107 & ,. 

AAT0750203 AV.VDOR RfC. 13103195 13103:95 l3/03J95 l.4103195 SIM>tCATO 

se 
~GG540323 VDOR UMVEASAL 20102/95 21102195 20!02195 20102/95 2U02!95 21:02;95 21102:95 21102:95 22:02:95 REFERENCIA.S 

&!SS.53-109 se: 
PEMC740208 llDOR UNIVERSAL 20/02f95 20/02195 20!02!95 21102!95 2ll02í95 SINOCCATO 

a.&8-48-92 se 
V1AM510927 VDOR RfC:. 1.C/02/95 1.Ct02/95 14102195 1.&102195 tS/02195 15102!95 15!02.'95 R[FERENCIAS 

a55-C7-102 &30 
~720902 VllOfl ESTO 8102195 24/01/95 24101195 2C/01J95 20101195 24!01!95 15102195 2G!01195 REFERENCIAS 

Ml-3'-80 >2e-01.ss se 

VAAR55T028 VDOR UMl/ERSAL SI03'95 SJ02J95 G/03195 6(03!95 7F03!95 SINtHCATO 

&SS.85-118 se 
AOGG.720810 VDOR UNIVERSAL l3/0lJ95 24102,"95 2.C/02/95 24102/95 241C3195 25!02r~5 .JfJ'E 

&43-51-94 se 
RORFel70530 VOOR REC. 15/03/95 15103/95 15!03195 15;03¡95 H.iTREV.PROF 

&4.l-39·82 se 
FOHR!IJOJ27 OBRERA IMC.PROPtA t!l/03195 7103195 ¡- 5103195 ~;03195 '5103'95 HM 

&19-2~39 

t.U.JR59Cle03 VOOR RfC:. 17102:95 17:'03195 18/03/95 1e:o~1gs 20i02J95 21JC2l95 1EH02195 MA~EJO 

M9-c.7-se se 

Figura .4.3 

La implementación de la Reingenieria para lograr la eficiencia en el Proceso de Reclutamiento y 
Selección de Personal en una Empresa de Panificación. 
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PERSONAS RECHAZADAS EN PROCESO 

R.F.C. PUESTO MEDIO SOLICITUD AA BB HM 16 FP VTAS MEDICO MANEJO SfNO JEFE REF 
8AR2'6708lO VDOR -NTA 8103195 7103195 7/03195 7103.'95 Bi03!95 9f03!95 7103195 

W759-106 se 
conn1004 VDOR IJNIVEASAL e:oJ19S 6f03/95 7i03!95 7103195 6103.'95 

&52-&8.98 

ROM..1700509 VDOR ESTO 3103:95 3103.'95 3103/95 3!03!95 3iíl3195 

Mi5-39·82 & 12 
C:OOA720117 VDOR UNIVERSAL 6103195 5103!95 8/03195 8/03135 7/03195 9!03/95 6103195 8.103195 

&52-52-104 se 
IAR~'50S14 VOOR INIC_PftOPIA 10:03195 10/03!95 10/03!95 10f03195 13103!95 l1/03i95 

&54-.&0-94 se 
YASl..720228 VOOtf UNIVERSAL 1l03!95 7í03f95 7/03195 7!03:95 

se 
SARA7.7l011 KCANICO IN.e PROPIA .C/03/95 tO:oJ:95 St03!9S lt/03:95 

RAOAf!IBl105 VOOR ESTO 22102195 22i02195 23!02/95 23102195 Z3102195 1/Ql.'95 23102/95 1103/95 

~7-35-82 se 
MAMM750512 """""º AEC fü03!9S t510Jr95 e10J~9s e.'03195 

Figura 4.3 ili1tinu:1Ción 

• NO SE REALIZO & CALIFfCACJON 

se SIN CALIFICAR > FECHA EN QUE SE REALIZO REPORTE DE EVALUACION 

SF SIN FECHA . sm REPORTE DE EVAlUACION. YA QUE ESTE. SE REALIZA ANTES DE 
OUE El CANDIDATO SEA ENVIADO A JEFE. 

La implementación de la Reingcnieria para IO!:,>rar la eficiencia en el Proceso de Reclutamiento y 
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A partir del cuadro (figura 4J) anlt!rior 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 Periódico 

-·--·-----
Vendedor Sindicato Periódico 

--------
Vendedor Jefe Periódico 

Vendedor Médico l.P. 

Vendedor Sindicato Periódico 

Mecanico Jefe I.P. 

Vendedor Referencias Periódico 

Obrero Jefo Recomendado 

Vendedor Manejo Recomendado 

Vendedor Médico Recomendado 

Figura ·1.4 
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Puesto Causa de Rechazo Medio de Rcc. 

- ~----·- -----·----
Vendedor Sindicato Periódico 

'------·-----
Vendedor Sindicato Periódico 

----·- -
Vendedor Referencias Periódico 

-- ·-
Vendedor .Jete Recomendado 

- --
Vendedor Médico Periódico 

Vendedor Referencias Universal 

Vendedor Manejo Periódico 

Ay. Vendedor Sindicato Recomendado 

Vendedor Referencias Periódico 

Vendedor Sindicato Periódico 

Vendedor Referencias Recomendado 

Vendedor Referencias Periódico 

Vendedor Sindicato Periódico 

Vendedor Jefo Periódico 

hgurn 4 .¡ cunlínuaciún 



Puesto Causa de Rechazo Medio de Rec. 

Vendedor Entrvista profunda Recomendado 

. 
Obrera Exámen H.M. I.P. 

Vendedor Manejo Recomendado 

Figura ~ ..1 continuación 

En consecuencia de la fib'tlra 4.4 se puede resumir de la siguiente manera, la 

causa de rechazo de personas en la Empresa de Panificación objeto de estudio. 

Manejo 17.86% 

Sindicato 25% 

Jefe 17.86% 

Médico 10.71% 

Referencias 21.43% 

Entrevista 3.57% 

Exámen 3.57% 
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En cuanto al Reclutamiento de éstas personas los medios realizados füeron. 

Manta 3.57% 

Periúdico 57.14% 

Iniciativa Propia 10.71 'Yri 

Recomendado 28.57% 

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

obtener la planta y sus causas. 
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PERSONAS DADAS DE BAJA ANTES DE OBTENER LA PLANTA 

R_f C. 1 PUESTO MEDIO 1 SOucrrut> 

t CCGJl.:1130 1 AY.VOOR 1 REC. l 16101195 

1 G.1.US91025 1 VOOR 1 REC. 1 17f11/94 
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1 ' .. 'EVk7.:.0J2S t AY.".;TAS ESTO 1 22fl ll3.:. 

j e!Rf7J.C71J ! AY.':TAS ESTO 1 :'.8111194 

1 ..ilMV501 , ca 1 \;QOA ESTO 1 l 7.'Cl.'95 

j AA.JA;;dl 215 t VOOR UMV t ~c;;o:94 

! Fte:Oti:n :05 1 U,VAOOf!: 1 REC. 1 14'1 li94 
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1
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&20.:rn .. ~o :::..2J.•l-?.:.I 
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1 1 

123111/94 i :Ji11f9"-! 

1 
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1 
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1 
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1 

t 8102:941 • 1 ~ C!02!34 j 
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R.f.C. PUESTO _, 
RASE61!S0005 VOOR UNIV 

RAU70050S """" [STO 

ARG710501 EXPrnO IEC. 

GALF6BO'S-21 DOAOS MANTA 

c.=.TA5t1005 VDOR UNIV 

PERSONAS DADAS DE BAJA ANTES DE OBTENER LA PLANTA 

SoucmJD AA -,,,.)1194 

14112194 

4101194 

13104~ 

21109!94 

• NO SE REALIZO 

se SIN CALIACAR 

SF SIN FECHA 

- UFP VTAS llSllCO -IE.JO ,.., ....., --14101194 14101194 14101195 17101194 21/01!94 14i01f94 27/01194 25101194 

&53-'3--95 >14-01-94 ••• 
14./1.znM, 14112194 14112194 14112/94 1Sf1::ZJ9' 1411219' 19112194 15f12!94 

M0-<43-83 >14-12-94 &7 

4/07194 '107194 4107194 4107194 7/07!94 5!07i94 

~8-32-88 >()&..07-9' • 'º 
13104'9' 1.&104/'94 14104/94 14104194 15104f9.& 19/0&r94 

&30-38-88 >14-04-94 .. ,. 
21109:94 23109194 27109'94 271091'94 28.'09!94 2li0919o& 30i091~ 30!09!9<' 
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& 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. 

FifµCl 4. 5 Cbr.tinuación 
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De acuerdo al cuadro anterior si! pueden identificar las causas de baja del 

colaborador, los días que estuvo en proceso así como los días que trabajó en la 

Organización. A continuación en la figura 4 .6 se puede distinguir claramente 

los aspectos ya mencionados. 

Solidtud Alta Bnjn Causa Puesto Días Prn1'.. Díus Cont. 

16-01-95 20-01-95 15-02-95 "()" Ay. Vdor. 4 26 

-- -- -·---
17-11-94 6-12-94 27-02-95 u•rll Vendedor 19 83 

-- -------
19-01-95 26-01-95 2-02-95 "'I'" Ay. Vclor. 7 7 

22-11-94 3-12-94 23-01-95 HJ\" Ay. Vdor. 11 51 

--
28-11-94 14-12-94 22-12-94 .. ¡\" Ay. Vdor. 16 8 

28-11-94 12-12-94 31-12-94 HA" Mecánico 14 19 

17-01-95 6-02-95 8-02-95 ºA', Vendedor 20 2 

10-10-94 7-11-94 24-01-95 HA,, Vendedor 28 78 

14-11-94 5-12-94 6-12-94 us" Lavador 21 1 

26-11-94 19-12-94 29-12-94 UA', Vendedor 23 10 

4-01-95 17-01-95 16-03-95 Hvll Vendedor 13 58 

12-01-95 24-01-95 3-03-95 .. A" Vendedor 12 38 

l·i~ura Ü> 
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Solicitud Afia U aj u Causa Puesto Días !'roe. Días Cont. 

------------ ------
7-02-95 16-02-95 8-03-95 "O" Vendedor 9 20 

·---------------- -------~------
28-01-95 9-02-95 8-03-95 "I" Vendedor 12 27 

- ·--23-11-94 3-12-94 1-03-95 ''V" Vendedor 10 88 

---->---------·-------- -·-- ----->-·---- -------
21-11-94 29-11-94 30-12-94 "()" Vendedor 8 31 

1----- ------~------- -------
10-02-94 22-02-94 22-03-94 "C" Op. Trailcr 12 28 

-- -------·---· ·-------
9-11-94 5-12-94 7-12-94 HU" Vendedor 26 2 

----- ----
4-10-94 14-11-94 5-12-94 "1\', Ay. Dcsp. 41 21 

' - -------
8-11-94 25-11-94 2.l-12-94 usu Vendedor 17 28 

.. - :--

10-11-94 25-11-94 24-12-94 íls\1 Vendedor 15 29 

18-11-94 9-12-94 3-02-95 ºS" 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 ºA" Demostrad. 12 7 

21-09-94 10-10-94 11-10-94 ~~A" Vendedor 19 1 

Fiµurn 4 <i co1111111w~1<111 
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Como conclusión a la figura 4.6: 

El promedio de días que se tardó en dar de alta es de 15.74 días. 

El tiempo mínimo es de 4 días. 

El tiempo máximo es de 4 1 dí as. 

En cuanto al tiempo promedio en que el colaborador trabajó dentro de la 

Organización es de 28.22 días. 

El tiempo mínimo es de 1 día. 

El tiempo máximo es de 88 días. 

En cuanto al Reclutamiento los porcentajes son: 

Recomendado 25.93% 

Periódico 70.37% 

Manta 3.70% 
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La~ causas de baja son las siguie11lcs: 

o 

T 

A 

s 

o 

T 

A 

s 

11.11% 

48.15% 

14.81'% 

Falta de Asistencia 

V 

y 

e 

B 

Falta de Adaptación 

Abandono de trabajo 

lncopetencia 

7.41'% 

3.70% 

3.70% 

V Falta de Integridad 

y Jubilación 

e Mejor puesto 

B Mejor sueldo 



Siguiendo con la metodología se deben registrar la lecha de recibo de JO 

requisiciones contra la lecha en la que litcron cubiertas. 

1 igura .¡ 7 

'IS 



Fábrica Pu~~to Fcchn Hec. Pecha T~t" Ufos 

Burcel 8~03-9$. 27 

:, : : : '; ~ li ¡ i ' ' 

hgura .1 7 rnnllmrnc1011 



El promedio para cubrir cada requisición según el cuadro anterior es de: 

15.77 días, dependiendo también del número de personas de cada requisición. 

El tiempo mínimo es de 3 días. 

El tiempo múximo es de 6 7 días. 

Continuando con la metodología corresponde el punto 11 que es el de costos. 
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11 COSTOS. 

- Inventariar el equipo con el que cuentan: 

Se cuenta con el siguiente equipo en el Centro Metropólitano de Selección. 

a) Máquina de Escribir 

b) Vehículos 3 Y.W. Moti. '95 

c) Computadoras 4 

d) Impresora 

- Determinar número de personas y sueldos que perciben. 

Trabajan un total de 1 O personas. 

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

efoctuaron durante el año pasado anterior ). 

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

semanales en el periódico). 

Se paga una renta ele N$ 17 ,700.00 mensuales. 

Se pagan honorarios de N$ 1,075.00 mensuales 

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

- Evaluar el tipo de instalaciones con las que cuentan: 

Limpieza: Bien Regular Mal 

Ubicación: Bien Regular Mal 

Orden: Bien Regular Mal 

Mobiliario: Bien Regular Mal 
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En cuanto a la limpieza estú bién, desde el momento en que uno entra al Centro 

Metropolitano de Selección, sala de espera, así como sala de exámenes. 

Con respecto a la ubicación también está bien, se encuentra centrado y tiene 

una parada del metro muy cercana lo que facilita la llegada 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 todavía algunos problemas (mínimos) 

en cuanto a éste punto, pero lo básico como son fommtos, exámenes, papelería, 

esta en órden. 

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

proceso adecuadamente. 

Puedo afinnar que en éste punto de calificar el tipo de instalaciones con el que 

se cuenta en ténninos generales es de bien. 

Continuando con la metodología sigue el punto ITI. 
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lll SERVICIO A CLIENTES 

·Pedir a los cliéntes que contesten los cuestionarios. 

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

así como a los encargados de los Centros de Selección. 

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

(figura 4.8) 

1. Describe el Proceso de Selección tal como lo llevas. Si éste cambia de 

acuerdo a las circunstancias específicalo y especifica en que consisten esos 

cambios. 

2. De acuedo a tu experiencia¿ Cuál es la misión del Centro? 

3. ¿ Cuál consideras la pm1e más problemática del proceso ? 

4. ¿Porqué? 

5. ¿ Qué información envías al Jefe Inmediato ? 

figura 4.8 Cuestionario de Servicio a clientes internos 
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6. En cuanto al Reporte de Evaluación,¡, Cómo lo consideras ? 

7. ¿ Cuáles de los puestos que seleccionas conoces en línea '? 

ligura 4.X co111i11uació11 

Las respuestas de los encuestados fücron las siguientes: 

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

- Depuración de la gente en pue11a-Aplicació11 de exámenes-Entrevista 

profunda-Plática Sindical- Exámen de manejo-Exámen Médico-Entrevista con 

Jcfo lmncdiato-Elaboración de Referencias-Entrega de Documentos-Afiliación 

Sindical-Alta del l.M.S.S.-Plática de Bienvenido. 

-Preentrevista-Entrevista Profünda-Exámenes complementarios-Entrevista 

Sindical-Exámen Médico-Exámen de Manejo-Entrevista con Jefe lnmediato

Reforencias-Alta. 

- Depuración de Gente en puerta-Solicitucl-Preentrevista-Exámenes-Plática 

figura 4 .•J solución al cuestionario de servicio a clientes illlcrnos 
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Sindical-Exámen Médico-Exámen de Manejo-Entrevista con Jefe Inmediato 

Entrega de documentos-Verificación-Alta-Alta I.M.S.S. 

-Depuración de Gente-Exámenes-Entrevista Profunda-Plática Sindical-Exámen 

Médico-Entrevista con Jefe Inmediato-Exámen de Manejo-Rcfercncias

Documentos-Alta. 

-Requisición-Medio de Reclutamiento-Preentrevista (Depuración de gente)

Exámenes-Entrevista Profunda-Plática Sindical-Exámen Médico-Entrevista con 

Jefe Inmediato-Referencias-Alta. 

-Reclutamiento-Preentrevista-Exámenes-Entrevista Profunda-Plática Sindical

Exámen Médico-Exámen de Manejo-Entrevista con Jefe Inmediato

Documentos-Refcrencias-Alta. 

ngurn .J.9 continuación 
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2. De acuerdo a tú experiencia ¿Cuál es la misión del Centro? 

- Contratación de personal cubriendo las necesidades de cada fábrica. 

- Relutar, Seleccionar y Contratar al pt.'t"sonal adecuado con apego a pérfilcs y 

requisitos por la misma Organización. 

- Es la de servir a nuestras fábricas cliénte en un tiempo oportuno y al costo 

más bajo posible. 

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

apegandose a los pérfiles que requiere la Organización. 

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

en w1 tiempo corto para cubrir las necesidades de nuestros cliéntes. 

figura 4.9 continuación 
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- Reclutar, Seleccionar y Contratar al personal idóneo en eltiempo requerido 

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

satisfechas. 

3. ¿ Cuál consideras la parte más problemática del proceso ? 

- Referencias 

- Referencias. 

- Exámenes ( Médico y Manejo }. 

- Días de Bienvenido y Prueba a bordo. 

- Depuración en puerta. 

- Referencias. 

4. ¿Por Qué? 

• Porque en la Entrevista Profunda es dificil detectar a la gente con algún 

problema en sus empleos. 

figura 4.9 conlinuacíón 
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- Por no tener expedientes a la mano, no se encuentra la persona qu-: 

proporciona la información o dan cita para visitarlos tarde. 

- Porque muchas veces hay tal cantidad de gente programada que no se puede 

dar cita ése mismo día a los candidatos, sino hasta el siguiente y como 

consecuencia se recorren el exámen de manejo y los sif,ruientes pasos del 

proceso 

- Porque retardan considerablemente el tiempo de Contratación. 

- Porque no es del todo confiable, aunque se ha tratado de mejorar la 

infonnación requerida al solicitante, no se tienen todos los datos para 

detenninar 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 continuación 
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5. ¿Qué oinfonnación envías al Jefe Inmediato? 

- Solicitud de Empleo, Hoja de Aceptación y Reporte de Evaluación. 

- Solicitud de Empleo, Fonnato entrevista con jefe, y Reporte de Evaluación. 

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

Reporte de Evalación. 

- Solicitud, Hoja de Aceptación, Reporte de Evaluación. 

- Solicitud de Empleo, Hoja de Aceptación, Reporte de Evaluación. 

- Solicitud de Empleo, Hoja de Aceptación, Reporte de Evaluación. 

6. En cuanto al Reporte de Evaluación, ¿Cómo lo consideras ? 

- Complicado y tardado. 

- Con práctica no es dificil entenderlo, con computadora es más rápido y 

sencillo. 

figurJ 4.9 continuación 
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- Hay que dedicarle mús tiempo para elaborarlo, para dar adecuadas 

interpretaciones de los exámenes. 

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

entrenamiento es adecuado. 

- Regrese más tiempo, la interpretación se contradice. 

7. ¿ Cuáles de los puestos que seleccionas conoces en línea ? 

- Obreros y Vendedores. 

- Ninguno 

- Aseador, Ayudante de Despacho, Vendedor, Obi·ero, Mecánico, Ayudante de 

Mecánico, Demostradora, Vigilante. 

- Despacho, Ventas, Producción, Sanidad. 

- Todos. 

- Ninguno figura 4. 9 continuación 
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El siguiente punto de la metodología es el cuestionario para cliéntes externos. 

figura 4.1 O 

El cuestionario para detenninar la calidad del servicio a cliéntes externos debe 

contestarse por una muestra de JO personas que hayan ingresado a la 

Organización. Es conveniente que en la muestra esté incluida gente de todas las 

marcas que pe11enecen a Ja misma, a las que se les da servicio y en un número 

proporcional al de puestos que solicitan, es decir, participará más gente de la 

fábrica a la que más vacantes se le hayan cubierto. 

El cuestionario es el siguiente: 

Centro de Selección que le atendio: 

1. ¿ Cuánto tiempo duró en su proceso ? 

2. ¿ Cuánto dinero estima que gastó por el proceso ( transporte, comidas, 

licencia, copias, etc. ) ? 

3. ¿ Porqué acudió al Gmpo a hacer solicitud ? 

ligura .U O cuestionario de servicio a clientes externos 
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4. ¿ Cómo supo que había vacantes ? ( si fué por medio del periódico, comente 

qué elementos llamaron su atención ) 

5. ¿Hay alguna infomiación que usted considera que no se le dió en el proceso 

y que le hubiera sido útil conocer ? 

6. ¿ Qué trato recibió de la gente que lo atendió ? 

Bueno Regular Malo 

Seleccionador 

Vchlculos 

Médico 

Administrativo 

Sindicato 

--
Jefe 

--
Verificación 

ligura 4. IO conlinuación 
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7. Si usted estuviera buscando gente ¡, Cómo daría a conocer que hay vacantes'? 

8. Comentarios y Recomendaciones. 

Los resultados de éste cuestionario fueron los siguientes: 

1. ¿ Cuánto tiempo duró su Proceso de Selección ? 

El tiempo promedio füé de 20.2 días. 

El más breve fué de 7 días. 

El más largo fué de 40 días. 

El más frecuente fué de 15 días. 

2. ¿ Cuánto dinero gastó en el proceso ? 

El gasto promedio fué de N$ 294.30 

El más bajo fué de N$ 10.00 

figura 4.10 continuación 

figura 4.11 solución al cuestionaría de mvicio a clientes externos 
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El más alto fué Je N$ 900.00 

El más frecuente füé de N$ 200.00 

3. ¿ Por qué acudió al !,lfllpo a hacer solicitud 'l 

Necesidad de trabajar 11 

Empresa segura y buena 8 

Muchos deseos de entrar a la Empresa 4 

Empresa Líder y Mexicana 2 

Escuchó buenos comentarios sobre la Empresa 2 

Le llamó la atención el anuncio 3 

Ofrecía oportunidades de progreso 4 

Por el tipo de trabajo 4 

Interés en las ventas 2 

Buen sueldo 5 

Buenas prestaciones 

figura 4 .11 co11ti11uación 
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4. ¿ Cómo supo que había vacantes '? 

Si fué por el periódico, que elementos llamaron su atención ? 

Sueldo 

Empresa seria y conocida 

Prestaciones 

El puesto 

Decía Organización Importante 

Letras grandes de la Empresa 

Sueldo superior al mínimo 

Todo el anuncio 

Anuncio blfande 

La claridad de los datos 

El tipo de trabajo 

Facilidad de requisitos 

l IJ 

6 

4 

3 

3 

2 

2 

figura 4.1 l continuación 



Otros medios: 

Por un compatlcro que trabaja aquí (¡ 

Por un conocido 5 

Por un familiar 2 

Por casualidad 

Pasaba por el Centro de Selección 

Por una manta 

5. ¿Hay alguna información que usted considera que no se le dió en el Proceso 

y que le hubiera sido útil conocer ? 

Ninguna 33 

El tiempo que dura el Proceso 2 

No se me explicó claramente todo 

No es perfecto 

figura 4.11 continuación 
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6. ¿ Qué trato recibió de la gente que lo atendió ? 

Seleccionador 34 B 2R IM 

Vehículos 28 B 3 R 

Médico 35 B 2R 

Administrativo 36 B IR 

Jefo 36 B IR 

Sindicato 33 B 

Verificación 25 B IR 

7. Si usted estuviera buscando gente,¿Cómo daría a conocer que hay vacantes? 

Periódico 

Radio 

El personal 

Televisión 

Personas conocidas 

26 

7 

6 

3 

3 

figura 4.11 continuación 



Mantas 

Anuncio en Agencias 

Propaganda 

Bolsa de Trabajo 

Amistades 

Empresas pÍlblicas 

Avenidas principales 

Volantes 

Carteles 

Familiares 

Panfletos 

8. Comentarios y Recomendaciones: 

Ninguno 

El proceso es muy bueno 

llft 

2 

2 

9 

5 

figura ~. 11 continuación 



El proceso es muy tardado 

Me siento contento de trabajar aquí 

Que no se haga perder tiempo a los que no son aptos 

El trato y la selección son muy buenos y ayudan a 

valorar el empleo 

La empresa tiene muy buena organización 

Los de selección de personal son un buen equipo 

El siguiente paso de la Metodología es el IV. 
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IV ANALISIS DEL PROCESO 

- Analizar en los expedientes de gente i:ontratada pasos del proceso llevados a 

cabo en su totalidad: 

En este punto como menciono en el Marco Teórico utilicé el Método de 

Observación Directa. 

* Si los formatos son los autorizados. 

En la mayoría de los casos se utilizaron los formatos autorizados, en ocasiones 

debido a la cscaces de éstos se empicaron los antigüos pero también tienen la 

autorización correspondiente. 

* Si la solicitud está completa y conectamente llenada. 

En todos los casos la solicitud está completa en el expediente de las personas, 

en caso de no estar correctamente llenada o incompleta, el seleccionador al 

realizar la Entrevista Profunda de Selección obtiene los datos necesarios para 

completarlos y hace las anotaciones correspondientes así como notas 

i111po11antes. 
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* Investigar qué examenes psicométricos o de conocimientos se aplicaron y 

cómo 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 ahí se da una puntuación, de ésa ptmtuación hay una serie de paramctros 

dependiendo el puesto, y esto implica que continue o se detenga el proceso. 

Los examenes de conocimientos que se aplican tienen respuestas concretas y de 

aquí se califican. 

* Comentarios del exámen médico. 

Para realizar el repo1te del exámen médico existe un fonnato autorizado, el 

doctor lo llena y lo manda al seleccionador correspondiente, éste a su vez lo 

revisa, pero al revisar únicamente se lee la leyenda de apto o no apto y no se 

revisa lo demás debido a la especialización de los conceptos, y también existen 

en ése fonnato las sugerencias que se le deben hacer a los candidatos. 
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* Comentarios del exámen de manejo. 

Para poder realizar éste exámen es necesario tener Licencia de manejo vigente. 

es por seguridad tanto vial como personal. 

Este cxámen lo realizan en su gran mayoría 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 Panificación utiliza diferentes unidades 

para operar. 

En éste también existe un fonnato autorizado que lo llena el encargado de 

realizar el exámen que siempre es una persona del departamento de Vehículos 

de la Organización, 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 Síndcato conespondientc a la marca en la que 

se va a laborar, aquí se le da a conocer al candidato todo lo referente al 

funcionamiento del mismo. 
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Dan su autorización mediante una clave si es aceptado en el Síndicato o no. 

En caso de no haber sido aceptado hay una comuncación vía telefrmica ( en la 

mayoría 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 el Jefe. 

Al jefe se le manda la solicitud del candidato para que pudiera realzar la 

entrevista con-espondiente y una hoja con formato autorizado que se le 

denomina hoja de aceptación, en ésta el jefe da sus opiniones acerca del 

candidato, los puntos fuertes y débiles ele éste así como si es aceptado o no. La 

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

El fonnato casí no es llenado únicamente la decisión final es la que se llena. 

*Comentarios de la Verificación de Referencias. 

Aquí se presenta al parecer un problema en cuanto al tiempo para dar de alta a 

una persona, aquí se le dan a los verificadores un mapa de Ja casa y del último 

trabitjo 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 di! aqui ;l.! 

decide su alta o la suspensión en su proceso de selección 

* Verificar que el trámite administrativo esté correctamente elaborado. 

Para poder dar de alta a una perso11a a la Organización es necesario que se 

realice el trámite administrativo es decir In firma del contrato, la entrega de 

documentos, alta al Instituto Mexica110 del Seguro Social, la afiliación Síndica!. 

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 páginas anteriores. 

- De las personas en proceso se registra su avance. 

Se tiene que dar seguimiento a cada persona según 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 qut: 

paso del proceso va, unicamente checando en el expediente que se le abre 

desde el momento en que llega. 

Es labor del seleccionador que lo está atendiendo. 

- Solicitar y analizar índices de eficiencia para compararlos con la información 

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

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

magnitud de los mismos que laboran dentro de la Organización. 

Las personas que se dieron de baja antes de obtener su planta se estudió 

anteriormente y ahí podemos observar las causas de baja de los mismos, así 

como las personas que han sido contratadas. 

- Pedir a los seleccionadores que respondan al cuestionario para 

seleccionadores. 

Este punto ha sido realizado como se lh1ede ver en los cuadros ante1iores. 
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- Tiempo promedio para que una persona se dé de alta ( duración dd 

proceso). 

El tiempo promedio es de 15.7 como he estudiado anterionncnte. 

El siguiente paso es el punto V. 

V ESTRUCTURA Y PLANEACION 

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

Empresa. 

El cuestionario siguiente es para los seleccionadores. 



1. ¿ Cómo organizan sus estratégias de trabajo ? 

2. ¿ De qué forma se detennina a que cliéntes se atiende primero ? 

3. ¿ Cómo han detenninado su cuadro básico ? 

4. ¿Cuánta gente esperan contratar este ar1o? 

5. ¿ Cómo lo calcularon ? 

figura 4.12 cuestionario parn seleccionadores 

Las respuestas de los encuestados son las siguientes: 

1. ¿ Cómo organizan sus estratégias de trabajo ? 

·Por medio de experiencias vividas en el proceso y para así mejorar. 

• Trabajando en equipo, planeando adecuadamente el trabajo encomendado por 

figura .J.13 solución a cuestion11rio paro sclccdonadorcs 



el Supervisor o d Jefe Inmediato. 

- Estableciendo canales de comunicación con cada uno de los integrante-; del 

equipo de trabajo, tener la mano y proveerme de todas las herramientas de 

trabajo necesarias, 111antene1111c infonnado siguiendo los lineamientos y 

políticas del Centro. 

- C.ida Sábado nos reúnimns para establecer el plan de trabajo di.! la siguiente 

semana, se revisan los resultados que se hnn tenido hasta ese momento ) se 

definen las estratégias a seguir. 

- En juntas semanales de equipo se comenta la forma de trabajo, parn que 

juntos aportemos ídeas o mejoras de como realizarlo. Determinando de igual 

manera si la estrntégia funciona y/o como mejorarla. 

- Se juntan los miembros del equipo, un sábado antes de iniciada la semana con 

el lin de distribuir el trabajo en relación a cubrir las requisiciones enviadas por 

las fábricas cliénte. Se planean los medios que serán utilizados. 

figurn ~. I J continnadim 
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2. ¿De qué fonna se determina a que clientes se atiende primero? 

- Lo más lógico es que se atienda a la requisición más antigüa, pero en la 

mayoría de las ocasiones 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 dá el mismo servicio, teniendo prioridad de 

acuerdo a las fechas, sin olvidar requisiciones recientes. 

- De acuerdo a las requisiciones mús atrasadas y hasta las más recientes, 

atendiendo las de mayor antigüedad primero. 

- Nos enfocamos a las requisiciones de más antigüedad; sin embargo, si nos 

llega un candidato idóneo para cubrir una requisición nueva también se le lleva 

el proceso. 

- Se detenninan los factores principales: a) Antigüedad de la requisición b) De 

acuerdo a las necesidades del cliénte. 

- Todo depende de la fecha de las requisiciones confom1e vayan llegando y no 

figura 4 .13 continuación 
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atrasar aquellas que inicialmente nos enviaron. Sin embargo, no por dio se 

desaprovechan a los candidatos que pueden satisfacer las necesidades del 

cliénte aunque sean para cubrir requisiciones recientes. 

J. ¿ Cómo han determinado su cuadro básico '! 

- Esto lo determina directamente el Jefe Inmediato de acuerdo n 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 Jo determina el Jefe del Centro, de acuerdo a las necesidades de trab:\jo 

y económicas 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 par1ir de las necesidades económicas 

que deben satisfacer los requerimientos del funcionamiento del Centro. 

figura ·1. l .l conlinuación 
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4. ¿ Cuúnta gente esperan contratar este año ? 

- No contestó. 

- Se espera cubrir el 100%1 de requisiciones solicitadas de nuestras fábricas 

cliéntes. 

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

fübricas cliénte y de las agencias. 

- 1,800 personas en promedio por todo el Centro. 

- Toda la que sea reque1ida por nuestras fübricas cliénte. Aprox. 1,500 

- Aproximadamente 1,840 personas. 

5. ¿Cómo lo calcularon? 

- No contestó 

De acuerdo al personal solicitado en éstos primeros meses. 

(aproximadamente 120 por mes ) 

figura 4.1.'l co111inuació11 
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· Pm las vacantes que se tienen y las alias que se dan 111cnsual111c11te. 

• A partir de las altas semanales promedio que se han venido dando 

semanalmente. 

· Se lleva un promedio de 1 O altas semanales. 

· Promedio 120 candidatos por mes. 

figura .i. 1 J continuación 

Para el caso práctico en ésta investigación la metodología que utilicé se basó en 

el estudio primero y en la aplicación después ele la Reingenierf a en una 

Empresa de Panificación. 

La Reingcnicrfa de Procesos se encarga de rediseñar los mismos de cada 

actividad, se pudo observar que estudié cada una de las fases del proceso de 

Reclutamiento y Selección en una Empresa de Panificación y pude observar las 

distintas condiciones en las que se desmrolla cada una de las fases del próceso 

antes mencionado. 
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Esta Empresa de Panilicación es una empresa 1:,rrande y muy compleja, tiene 

distintas áreas 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 laborará en la misma Empresa de Panificación. 

Para ser más cómodo el estudio de procesos que es lo que hace la Rcingeniería 

de Procesos es necesario que esté bien organizada y ésto lo puedo afirmar en lo 

que respecta a la Empresa de Panificación que estudié, como Jo mencioné en 

éste caso práctico, están perfectamente establecidos Jos procesos así como la 

misión, las finalidades tanto económicas como sociales. 

Con éstas finalidades se tiene claro Jos objetivos que tiene tanto para lucrar 

como para dar una estabilidad tanto económica como laboral al personal que 

labora dentro de la misma Empresa de Panificación. 

En lo que respecta a la metodología 9uc realicé puedo afinnar que el tiempo 

ideal para contratar al personal se estima que está entre 5 y 6 días hábiles y 
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pu dé ver que el tiempo promedio es de 15. 7 días que es muy alto para la 

estimación hecha anteriormente dentro de la Empresa de Panificación. 

Los principales medios de reclutamiento que pude ver y los que más 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 111.!gan son captadas por medio del periódico. 

En cuanto a las personas rechazadas en proceso, existen varias pm1es del 

proceso en el cual puede quedar el candidato, el más 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 Selección depende de ólras 

áreas en cie11os pasos del proceso como lo es el examen de manejo ( lo hace un 

supervisor del depm1amento de Vehículos). 

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

la planta se obtiene después de haber finnado 3 contratos por 28 días cada uno-
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puedo decir también que hay un promedio de 15.74 días para darse de alta -es 

muy alto el promedio- y el promedio de tiempo que laboran es de 28.22 día, 

ésto implica que en promedio cada colaborador finna un solo contrato y la 

principal causa de que se vaya el colaborador es que abandona el trabajo, hay 

que tener cuidado con ésta interpretación de éstos datos ya que existen diversos 

puestos dentro de la Empresa de Panificación, 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 contratación es de 15. 7 dlas, y 

también lo es en cuanto al tiempo que se tarda en cubrir las requisiciones, pero 

debemos de observar que cada requisición es por distinto número de personas 

para distintos puestos es decir, puede llegar una requisición para 20 vendedores 

y ótra por un ayudante general. 

En cuanto a las instalaciones todo se encuentra correctamente y en órden. 
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En cuanto al proceso no todos los seleccionadores lo llevan a cabo de ía misma 

manera y orden esto es porque en la mayoría de las ocasiones hay gran 

cantidad de personas solicitando empico, ésto implica que ciertas fases del 

proceso se van retrasando debido a que por ejemplo el doctor no se da abasto 

para atender a todos los candidatos diarios y es 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 varía el órden del proceso, pero se tiene 

que cubrir todas las fases del proceso de selección. 

En cuanto a la opinión de los cliéntes externos sus opiniones fueron favorables 

hacia el Centro Metropolitano de Selección, que el trato que recibieron füé 

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

En el trámite de selección se utilizan fommtos previamente autorizados que son 

los oligatorios, éstos deben de estar perfectamente llenados. 



CONCLUSIONES 



En ésta investigación puedo ase¡,,111rar la relación existente entre la Rcingcnícría, 

la Empresa y los Departamentos que fonnan ésta, en específico el 

Dcpmiamento de Recursos Humanos que és el encargado de el Rcclutarnic11to 

y Selección de Personal. 

En conclusión, La Rcingeniería de Procesos es la encargada de estudiar paso a 

paso éstos, y tratar de mejorarlos de acuerdo a dicho estudio. 

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

como es el caso de la Empresa ele Panificación objeto de estudio. 

En el Caso Práctico estudié una Empresa Grande, pero la Reingeniería puede 

ser empleada en cualquier tamaño de empresa, siempre y cuando tengan 

procesos que se puedan estudiar y modificar. 

Puedo afü111ar que la Reingeniería en estos momentos es necesaria para poder 

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



competencia aumenta n\pidamente y es necesario modernizarse para así poder 

conservar y captar a los cliéntcs. 

La Administración juega un papel importante dentro de la Reingenieria ya que 

se tiene que planear, organizar lo que se va a real izar, es decir en caso concreto 

de mi investigación, en la Empresa de Panificación, la Rcingeniería se empezó 

a des1mollar de fa siguiente manera: 

El alcance que se quiere obtener, es decir, ¿ dónde empieza '! y ¿donde 

termina? en éste caso el proceso de Reclutamiento y Selección poniendo flmites 

correspondientes. 

Se tuvo que comparar fa situación con otras empresas del mismo tamaño, al 

detenuinar ésto hay que estabf ecer que distancia hay y en que posición se 

quiera estar. 

Paso siguiente es el detectar¿ Cómo se va a realizar para lograrlo ?, ante ésto 

se detenninarán distintas alternativas de solución. 

Al tener dichas alternativas de solución se selecciona fa adecuada a las 

necesidades de la Empresa y así se real izará la narrativa del que será el nuevo 

proceso acompar1ado de su dia¡,'Táma. 



Al lcncr lo anterior se realiza un diseño dclallado abarcando tres punlos de 

vista distintos los cuales son: 

• El social.- Es decir ¿ Quién lo va a realizar ?, ¿ Qué nivel jerárquico '?, 

sueldos entre otros. 

- El técnico.- Que son las henamie11tas de apoyo como soilware, exámenes. 

- El operativo.- Que son procedimientos de operación. 

Al tener el disetio y desarrollo del nuevo proceso se procederá a realizar la 

prneba piloto que consiste en implementar el nuevo proceso en alguna de las 

fábricas de la Empresa de Panificación. 

En caso de que la prneba piloto resulte adecuadamente se proseguirá a la 

capacitación e implementación del mencionado proceso. 

A consecuencia de lo anterior puedo afimiar que mi hipótesis central se cumple 

la cual fué: Si se implementa la Reingeniería en el proceso de Reclutamiento y 

Selección de Personal de una Empresa de Panificación por tanto habrá 

satisfacción de clientes intemos y extemos luego entonces a mayor 

implementación de la Rcingcnieria en el proceso de Reclutamiento y Selección 



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

de Panificación. 



Habiendo realizado éste trabajo de investigación recomendaré un nuevo 

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

Se dividirán en fases el proceso, es decir, el Reclutamiento será el mismo pero 

el de Selección cambiará en: 

Fase 1: 

Se realizará una entrevista en el Area de Reclutamiento y Selección. 

Se realizará una entrevista con el que será el jefe inmediato. 

Se le aplicarán al candidato exámenes psicométricos. 

Se le aplicará un exámen médico. 

*todo ésto en 2 días* 

Fase 2: 

El candidato hace tres distintas dinámicas: 

De Hábilidades. 



De Sindicato. 

*se contrata* 

De prueba abordo. 

*2 dÍas* 

Siguiendo con el entrenamiento y cursos conespondientes. 

Como recomendación general puedo afinnar que la Reingeniería sabiendo!a 

aplicar funciona y da resultados positivos a la Organización que quiera 

aplicarla, pero planeandola y estudiando!a adecuadamente. 



APENDICES 



MARCO TEOIUCO 

"La Implementación de la Reingenierí:t ¡mra lograr eficiencia en el 

proceso de Reclutamiento y Selección de Personal en una Empresa de 

P:mificación" 

V.I.: Reingenierla 

V.D.: Reclutamiento y Selección de Personal 

Importancia Social: 

La 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 aparece la Productividad que significa 

realizar las actividades co1rectamentc y al haber productividad hay satisfacción 

en los jefes, clientes, proveedores, etc. lo que es benéfico para la Sociedad en 

general. 



lm11ortancia Teórica: 

Con esta investigación se puede afirmar que la Administración juega un papel 

imp011ante ya que la Reingeniería es pm1e integrante de ésta. Entiéndase la 

Reingeniería como aquella encargada de lograr la Eficiencia en el proceso de 

Reclutamiento y Selección de personal, y a su vez el Depm1amento de 

Reclutamiento y Selección 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. 

Hi11ótesis: 

Alternas: 

1. Si existe la Reingeniería y hay eficiencia en el proceso de Reclutamiento y 

Selección de Personal en una Empresa de Panificación por lo tanto hay 

eficiencia en el proceso de Reclutamiento y Selección de Personal luego 

entonces a mayor aplicación de la Rei\1geniería en el proceso de Reclutamiento 

y Selección de Personal de una Empresa dedicada a la panificación existirá 

mayor rapidez en la contratación del personal necesario. 



2. Si se implementa la Reingeniería por tanto existe eficiencia en el proceso de~ 

Reclutamiento y Seleccion de Personal en una Empresa de Panificacion luego 

entonces a mayor implementación de Reingeniería mayor control eficaz del 

personal que in!:,•resa a la Empresa, así como del Reclutamiento y Selección de 

personal de una Empresa panificadora. 

3. Si se impleml.!nla la Reingcniería en el proceso de Reclutamiento y Selección 

de Personal de una Empresa de Panificacion por tanto habrá satisfacción de 

cliéntes internos y externos luego entonces a mayor implementación de la 

Reingeniería en el Proceso de Reclutamiento y Selección de Personal mayor 

satisfacción de cliéntes internos y extemos de una Empresa de Panificación. 

Central: 

- Si se implementa la Reingenicría en el proceso de Reclutamiento y Selección 

de Personal de una Empresa de Panificacion por tanto habrá satisfacción de 

cliéntes internos y externos luego entonces a mayor implementación de la 

Reingcniería en el Proceso de Reclutamiento y Selección de Personal mayor 

satisfacción de cliéntes internos y externos de una Empresa de Panificación. 



Nula: 

- Si se implementa la Reingcnieria y no hay satisfacción de cliéntes internos y 

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

Selección de Personal en una Empresa de panificación luego entonces si hay 

eficiencia en el proceso de Reclutamiento y Selección de Personal en una 

Empresa de Panficación no es producido por la implementación de la 

Reingeniería y no hay rapidez en la contratación del personal necesario. 

Objetivos: 

General: Estudiar que la Reingeniería contribuye a la satisfacción de 

clientes internos y externos. 

Particular: Estudiar que la Reingenieria influye para la mejora de los 

procesos, esto es la Reingeniería modifica los procesos que no estan 

funcionando conectamente o son obsoletos y se estudiarán ciertos procesos 

únicamente. 

Es1>ecífico: Estudiar la rapidez de la contratacion de personal gracias a la 

Reingeniería, esto es, como se ha mencionado anterionnente la Reingenieria 



cambia procesos y se estudiará directamente el proceso de Reclutamiento y 

Selección de Personal. 

Objetos de Estudio: 

Conce1>tual Sim1>le: Vamos a describir lo que se estudia, es decir la 

Reingeniería. 

Empirico: La Reingeniería es directamente obse1vable. 

Métodos: 

Inductivo: Se describe la Reingenieria, esto es, se va a definir la 

Reingeniería, y aplicarla en el Proceso de Reclutamiento y Selección de 

Personal dentro de una Empresa de Panificación. 

Analítico: Se descompone la Reingenieria, es decir, se utilizarán partes de la 

Reingeniería en el caso pníctico, esto es, se utilizará una metodología a seguir. 

Sintético: Se juntan las características de la Reingenieria, se trabajaní en 

distintos procesos pero al final se juntan estos pocesos para conseguir un 

objetivo general. 



Técnicas de Investigación: 

Observación Directa: al tralntjar ésta investigación en la misma Empresa, se 

podrá dar una visión detallada de lo que se investiga. 

Trato directo con la Empresa: se trabajará ésta investigación directamente en 

la Empresa y en sus centros regionales de Reclutamiento y Selección de 

Personal y se tendrá la oportunidad de tener comunicación constante con los 

integrantes de la misma. 

Ubicación Tem1>oral: 

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

jtmio de 1995. 



l lbicación Espacial: 

La investigación se realiza en las Bibliotecas de: La Universidad Nacionai 

Autonoma de México, Universidad Latinoamericana, Empresa dedicada a la 

panificación. 

Se relizará también la investigación en los distintos Centros Regionales de 

Reclutamiento y Selección de Personal ( tanto en la zona metropolitana como 

en el interior de la República ) 

Delimitación Teórica: 

Se tratará de comprobar mediante las técnicas de investigación 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 ~uncionando c01Tectamentc, y tiene como 

objetivo cambiar parcial o totalmente a estos para así 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 Compañia, y 

el úrea de Reclutamiento y Selección de Personal es parte integrante de éste 



Departamento dentro de la Empresa de Panificación, esta se encm·ga de 

elaborar y distribuir productos alimenticios, teniendo como base distintos 

procesos en todos sus Departamentos, así como en todoas sus áreas, se 

estudiará únicamente el área ya mencionada. 

Limitaciones de la Investigación: 

Las limitaciones con la que se topa esta investigación son los problemas de 

horario, la infonnación que se manejará en algunos casos es de caracter 

confidencial; y la falta de tiempo con el que se cuenta para la entrega de la 

investigación. 
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