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Resumen

El estudio realizado tuvo como propésito la creacién de un plan de mejora que contribuyo a la
reduccién de los altos indices de rotacién en la planilla operativa. El enfoque del estudio fue mixto
no experimental, con un disefio transversal y alcance correlacional. De acuerdo con los resultados
de las entrevistas de salida brindadas por la empresa y la informacion recopilada mediante la
técnica de grupos focales se demostrd que dentro de las mayores causas de rotacion estaba la
desvinculacion de los operarios por factores personales, actitud y bajo rendimiento. En conclusion,
el estudio requirié de varios analisis estadisticos entre los cuales destaca que el rango de edad 18-
24 anos es el mas propenso a la rotacion y que la mayor rotacion ocurria en los primeros 6 meses
de contratacion por lo que se recomendo la revision del plan de entrenamiento y la implementacion

y estandarizacion de programas motivacionales.
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Abstract

The purpose of the study was to create an improvement plan that contributed to the reduction of
the high turnover rates in the operators™ payroll. The study's approach, was mixed non-
experimental, with a transversal design and correlational scope. According to the results of the exit
surveys provided by the company, and the information gathered through the focus groups
technique, it was shown that among the main causes of turnover was the termination of the
operators due to personal factors, attitude and poor performance. In conclusion, the study required
several statistical analysis, that stated that the age range of 18-24 years, is the most prone to rotate
and that the highest turnover occurred in the first 6 months of hiring, based on these results it was
recommended to review the training process, and the implementation and standardization of

motivational programs.
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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

El presente capitulo expone la temética abordada para generar el planteamiento del
problema de investigacion, dando origen con la identificacion del problema, seguido del
establecimiento del objetivo general que marca la guia o ruta de todo el estudio y que a través de
los objetivos especificos permite alcanzar este propdsito y finalmente expone la causa que

demuestra el porqué de la realizacién del estudio de investigacion.

1.1 Introduccién

El presente estudio de investigacion fue realizado en una empresa manufacturera ubicada
en la ciudad de Tegucigalpa, respondiendo a la necesidad de reducir en un 20% el alto indice de
rotacion de personal operativo, el cual afecta directamente la produccion, con retrasos de entrega
de 8%, rechazos de calidad de 4% e incremento en horas extras en un 18%. Actualmente, la
empresa recolecta informacion de la rotacion mediante entrevistas de salida, las que sirvieron
como apoyo para lograr determinar las causas de la rotacion, sin embargo, fue requerido la
aplicacién de grupo focales, para conocer la percepcién que se maneja en las areas que se ven

afectadas.

Dentro de los hallazgos se encontrd que el jefe entrenador juega un papel importante en el
entrenamiento de los operarios al ser el responsable de integrar, ambientar y motivar al nuevo
operador y que parte fundamental para reducir el indice de rotacion es el entrenamiento eficaz y la
motivacion permanente, ya que el personal operativo al conocer los méetodos y puntos clave de la
operacion, desarrolla técnicas y habilidades que le permiten mejorar su desempefio para alcanzar

las metas establecidas logrando asi la satisfaccion laboral.



Dentro de la metodologia aplicada el enfoque de estudio de la investigacion, es mixto ya
que se analizaron variables cualitativas y cuantitativas, donde estas Ultimas fueron brindadas a
través de las entrevistas de salida que la empresa manufacturara brindo a partir de la desvinculacién
del personal operativo y que estas sirvieron como base para poder determinar las principales causas
de la rotacion de personal, dando inicio a los grupo focales, técnica que fue realizada a los jefes de
recursos humanos de las areas involucradas de costura, corte, empaque/decorado, bodega y

exportaciones de la ciudad de Tegucigalpa.

A partir de los resultados expuestos por la técnica del grupo focal, estos dieron la pauta
para poder presentar a la empresa manufacturera un plan de accion encaminado a atender el
entrenamiento realizado con el personal operativo, donde el jefe entrenador juega un papel
importante para poder transmitir el conocimiento, por lo cual debe de estar debidamente
certificado en la técnica utilizada del Método de Entrenamiento Analitico Avanzado AAMT, el
cual contribuye al desarrollo de las destrezas del entrenador y operario, alcanzando asi la calidad
y eficiencias necesarias en el area operativa, como en el nimero de operarios que debe de manejar
para poder brindar toda la atencién debida para el desarrollo de destrezas en el método de
aprendizaje, cumpliéndose los tiempos establecidos y sobre todo garantizando que el operario es

incorporado a los médulos ya siendo 100% productivo.

Es importante considerar que, de la mano del entrenamiento, este debe de ir acompafiado
de la motivacion, ya que es indispensable contar con todos los métodos estandarizados, contar con
el personal entrenado, llegar al cumplimiento de la meta, si este no es reconocido en el desempefio
que va desarrollando, donde se ha llegado a demostrar mediante teorias, que la motivacion

intrinseca mueve o genera mas bienestar permanente y duradera en los empleados.



Por consecuente el objetivo principal de la investigacion fue la identificacion de las causas
que genera la rotacion de personal, causales que derivan que la empresa no pueda llegar al
cumplimiento de metas, rechazos en calidad, pagos de horas extras, desmotivacion, frustracion
entre otros, siendo asi que se le propone a la empresa manufacturera un plan de mejora en el
proceso de entrenamiento, asi como en generar la motivacion mediante el reconocimiento del
desempefio realizado para lograr bajar el indicador de rotacion de personal y la empresa sea mas

competitiva.

1.2 Antecedentes del problema

Hoy en dia, uno de los principales generadores de fuentes de empleo en Honduras lo
representa el sector maquilador, creando alrededor de 146,000 empleos directos y 500,000
trabajos indirectos de acuerdo a la informacién recopilada por los miembros la Asociacion
Hondurefia de Maquiladores para Julio 2017 que, por su ubicacion geografica, le genera una gran
ventaja competitiva al contar con accesos a los océanos Pacifico y Atléntico, siendo uno de sus

principales mercados Estados Unidos de América seguido del mercado europeo.

Para ser competitivos en estos mercados es necesario que las prendas a exportar cumplan
con los requerimientos del cliente: exportaciones a tiempo, con altos estandares de calidad, al
costo correcto tanto para la empresa como el cliente. Para alcanzar estos requerimientos, las
empresas, a través de su departamento de recursos humanos, contratan mano de obra que debe
recibir el entrenamiento requerido para lograr la especializacion necesaria. Este entrenamiento
requiere  grandes inversiones en costos, iniciando con los  procesos de
reclutamiento y seleccion, los que se rigen a altos niveles de exigencia para identificar personal

calificado, asegurando la contratacién de personas que cumplan con el perfil adecuado para los



diferentes puestos, cumpliendo con programas de induccion y capacitacion hasta lograr
que el recurso humano en la empresa alcance el desempefio esperado que sea productivo con

eficiencia y calidad.

Un alto indice de rotacion de personal provoca la falta de desarrollo y eficiencia en los
procesos de la empresa, quedando plazas disponibles para ser ocupadas por un nuevo empleado,
que este a su vez tendrd que cumplir con habilidades y competencias laborales apropiadas para
cubrir la plaza vacante, existiendo un periodo de adaptacion y entrenamiento, que llevara consigo

periodos de hasta 18 semanas para lograr el nivel de eficiencia.

Por consecuente la rotacién de personal siempre existe en las empresas, pero debe ser
moderado (menor a un 30%), ya que, si este indicador se eleva, ademas del proceso que llevan los
nuevos empleados para su preparacion, también resultaser un proceso costoso para las

organizaciones.

1.3 Definicion del Problema

La empresa dedicada a la manufactura de prendas deportivas para exportacion reporta una
rotacion de personal de planilla operativa superior al 30% anual a partir del afio 2016, trayendo
como consecuencia el incumplimiento de fechas de entrega, rechazos en productos no conforme
con los requerimientos del cliente, incremento de horas extras y generando de manera directa el
incremento en los costos financieros de seleccion, contratacion y de entrenamiento, lo que le
imposibilita la generacion del desarrollo de nuevos productos por los incrementos en mano de
obra, productividad y sobre todo limitandole a ser mas competitivo en un mercado altamente

demandante de productos de calidad.



1.4 Preguntas de Investigacion

Este enunciado tiene como finalidad orientar las respuestas que se buscan en toda la

investigacion, dando origen a las siguientes preguntas:

1. ¢Cudles son las causas que generan el alto indice de rotacion del personal operativo de la
empresa manufacturera?

2. ¢Cuales son los procesos internos que realiza la empresa manufacturera que generan la
rotacion del personal operativo?

3. ¢Cuales son los planes motivacionales con que cuenta la empresa para la reducir los indices

de rotacién de la planilla operativa?

1.5 Objetivo general

Contribuir a la creacion de un plan de mejora a través de la identificacion de las causas y efectos
que genera el nivel de rotacidén de personal operativo en la empresa manufacturera para lograr

reducir el indicador y que la empresa se vuelva mas competitiva.

1.5.1  Obijetivos especificos

1. Identificar las causas que generan el alto nivel de rotacion de personal de la planilla operativa
de la empresa manufacturera.

2. ldentificar los procesos internos que generan el alto nivel de rotacién de personal de la planilla
operativa.

3. Proponer a la empresa un plan de mejora que contribuya a la reduccion del alto nivel de

rotacion de personal operativo.



Justificacion

La empresa manufacturera hoy en dia enfrenta el gran desafio de lograr la retencion de
personal, por lo que la presente investigacion identifica las causas que generan el alto nivel de
rotacion en la planilla operativa, tomando como base los indices de rotacion obtenidos de los afios

2016, 2017 y primer semestre 2018.

Al determinar y mitigar las causas que generan la rotacion de personal, la empresa
manufacturera tiene beneficios asociados a la productividad, ya que cuenta con personal altamente
capacitado en los métodos de entrenamientos, realizando las actividades con el mejor desempefio
y sobre todo evitando sobrecargas de trabajos, asi como el cargo de horas extras ya que sus entregas
son realizadas en tiempo y forma, permitiéndole ser mas competitiva con el cumplimiento las

expectativas de los clientes.

Esta investigacion logra contribuir a la implementacion de un plan de mejora para la
retencién de personal, analizando que, a un buen entrenamiento de manera eficaz y acompariado
de una motivacion extrinseca o intrinseca constante, permite que el personal operativo se desarrolle
con aquellas habilidades y competencias para alcanzar un alto desempefio asociado a la eficiencia,
productividad y estabilidad, donde llega al cumplimiento de metas, trayendo como resultado

directo la satisfaccion laboral.



CAPITULO Il. MARCO TEORICO

Este capitulo es basado en la integracién de la informacién recopilada, que esta relacionada
con el tema de investigacion, lo que permite interpretar los resultados para dar la resolucion al
problema planteado mediante el analisis de todo el nivel macro y microentorno y las metodologias

propuestas que logran alcanzar los objetivos del trabajo final.

2.1 Andlisis de la situacion actual

2.1.1 Anélisis del macroentorno

La rotacion de personal puede darse por diferentes factores: crecimiento de la industria,
condiciones inapropiadas de trabajo, bajos salarios, insatisfaccion personal, falta de interés por las

personas contratadas, desmotivacion, falta de induccidn, capacitacion / entrenamiento entre otros.

Para estudiar el macroentorno de la rotacion de personal en el sector maquilador se tomé
como ejemplo México ya que es considerado pionero en este rubro. La industria maquiladora en
México nace araiz del encarecimiento de la mano de obra en Estados Unidos y Japén y se remonta
a los afios 60, es uno de los motores de la economia mexicana sobre todo en la zona fronteriza con

Estados Unidos.

Estudios realizados en la zona de Otay, Tijuana, México centro de maquilas indican que
los indices de rotacion de tres empresas en estudio variaban de 29% a 45% siendo las mayores
causas de rotacion la basqueda de mejores condiciones de trabajo, situacion de la empresa, razones
personales e insatisfaccion con la empresa contratante. De las personas que rotaron en estas

empresas, el 59% tenia menos de un mes de laborar en la empresa, y el 31 % de dos a tres meses



de trabajar. El estudio mostro que un empleado que pasaba de los tres meses se podia considerar

permanente (Velasquez, Gonzélez, & Vizcarra, 2015).

La revista global de negocios, en su edicion No. 2, 2018, publico un articulo sobre los factores de
la rotacion de personal en las maquiladoras de Ensenada, donde menciona que la rotacion
voluntaria del personal operativo se ve influenciada por el compromiso que el empleado siente
con el trabajo desempefiado, el sentido de pertenencia hacia su equipo de trabajo, factores que
podrian mencionarse dentro del clima laboral, la flexibilidad de la empresa en cuanto a los
requerimientos del personal como ser permisos cuando este los requiera que se pueden catalogar
en el area de politicas de la empresa (Aranibar Gutiérrez, Meléndrez Carlos, Ramirez Baron, &

Garcia Rivera, 2018).

Este mismo articulo menciona que la media de edad del empleado es de 22 afios, hombre,
con mas de 20 meses de laborar en la empresa y sin intenciones de abandonar su trabajo. El estudio
también menciona que el empleado no recibe bonos ni incentivos pero a cambio es motivado con
promociones y algunos beneficios sociales como prestaciones en el periodo vacacional y bonos en

alimentacion (Aranibar Gutiérrez et al., 2018)

Otro estudio realizado en el sector maquilador de México menciona que la mayor causa de
rotacion de personal en sector es la insatisfaccion laboral causada por salarios bajos, jornada
laboral que no va de acuerdo con sus necesidades y trabajos manuales monotonos. Esto hace que
las empresas se enfrenten con la dificultad de poder cubrir las plazas vacantes (Martinez, Cabrera,

& Quintero, 2015).



Algo interesante de estos estudios es que la persona tarda entre 0 a 5 meses en encontrar
trabajo y permanece en los trabajos por un periodo de 20 meses en promedio. Estas personas
necesitan sentirse que forman parte de la empresa, que son importantes, que su trabajo es
reconocido, mejores salarios y beneficios como incentivos, lo que incrementa la motivacion de

estos e incrementa la productividad.

2.1.2  Andlisis del Microentorno

En esta seccion se analiza de manera general los factores internos que afectan la industria
de la manufactura en Honduras y la importancia de reducir los indices de rotacion en la planilla

operativa de una empresa manufacturera.
Politico / Econdémico

El Foro Econémico Mundial en su edicion 2017-2018 ubica a Honduras en el lugar 96 de
137 naciones en materia de competitividad a nivel Global y a nivel latinoamericano ocupa el lugar

14 de 20 paises monitoreados.

En esta misma publicacién del Foro se ubica a Honduras en el lugar 124 en materia de
eficiencia del mercado laboral con una de las calificaciones mas bajas 3.5 en una escala de 7
(«Indice de Competitividad 2017-2018», 2017). Factores como los antes descritos impulsan la
necesidad de un estudio de la alta rotacion de personal de la planilla operativa de una empresa

manufacturera.

En Honduras, compafias dedicadas al area de manufactura cuentan con el apoyo del

gobierno al generar este, programas como el plan 20/20 y apoyar tratados de libre comercio.



El programa 20/20 es la principal iniciativa de crecimiento econémico en la historia de
Honduras, fue anunciado el 29 de febrero del 2016 como una iniciativa del gobierno con el objetivo
de generar empleo e incrementar el crecimiento econdmico del pais hacia el afio 2020. El programa
tiene una duracion de 5 afos y es financiada a partes iguales por el gobierno a través de la Comision
para la Promocion de la Alianza Publico Privada (COALIANZA) y la Fundacién Hondurefia de
Estudios para el Desarrollo (FHEDE). EI principal objetivo del plan 2020 es generar 600,000
empleos en un periodo de 5 afios a través de inversiones estimadas de mas de 13,000 millones de
dolares en 4 sectores que se consideran los motores econémicos del pais:

e Textiles
e Manufactura intermedia o arneses eléctricos
e Servicio de apoyo a negocios
e Turismo
En apoyo a este programa, el gobierno de Honduras ha creado la Unidad de
Transformacién que dependera de la Fundacién Hondurefia de Estudios para el Desarrollo

(FHEDE).

Las unidades de transformacion tienen como fin, identificar los proyectos o iniciativas que
impulsan la economia en los sectores arriba ya mencionados («Honduras 20/20», 2018). Se puede
decir que el plan es compresivo ya que Honduras le apuesta a este plan basandose en su ubicacion
geografica, el acceso a talento humano, areas de produccion competitivas, y a la sustentabilidad

social y ambiental.

En otra instancia, Honduras necesita algo que la distinga de las otras economias regionales,
buscar ser innovadores en tecnologia para atraer nuevos mercados a la region y poder competir

con mercados como los de Asia.
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Los tratados de libre comercio nacieron con el fin de fortalecer lazos entre naciones,
integrando y fortaleciendo la economia para crear mercados mas amplios y seguros para los
productos producidos en las regiones, estableciendo reglas y beneficios que promuevan la
transparencia de las negociaciones. Al mismo tiempo favorecen la competencia leal en la zona,
fomentan la creacidn de nuevos empleos, protegen los derechos de los trabajadores, mejoran las
condiciones laborales y de vida en los paises participantes («SICE Tratado de Libre Comercio de

América del Norte (TLCAN)», 2018).

Varios son los factores que han contribuido al crecimiento de la economia en Honduras en
los Ultimos afos: préstamos al sector privado, prestacion de méas servicios bancarios, las
exportaciones de café, banano, palma africana, cacao, las exportaciones de prendas de vestir,
elaboracion de alimentos agroindustriales y bebidas, inversiones en tecnologia de parte de las
compafias telefonicas, call centers, construccién residencial y comercial, infraestructura vial,
aumento en servicios y remesas familiares, siendo la industria manufacturera, segin el Banco
Central de Honduras, la industria de mayor contribucion al PIB en el primer trimestre del 2018

con un 0.8 puntos porcentuales tal y como se muestra en la tabla 1.
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Tabla 1. Contribucion por actividad economica

Contribucién por Actividad Econdmica a la variacion trimestral del PIB
Serie Desestacionalizada, valores constantes
| Trimestre de 2018

Variacion Contribucisn
ACTIVIDAD ECONOMICA r“m“':::;:' ala
anterior (% variacion"

Agricultura, Ganaderia, Siviculiura y Pesca 2.2 0.3
Explotacion de Minas y Canteras 34 0.0
Industrias Manufactureras 4.4 0.8
Electricidad y Distribucién de Agua 0.9 0.0
Construccidn 46 -0.1
Comercio; Hoteles y Restaurantes 19 0.2
Transporte y Almacenamiento 1.4 01
Comunicaciones 01 0.0
Intermediacién Financiera, Segurcs v Fondos de Pensiones -1.3 0.3
Propiedad de Vivienda; Actividades Inmnobiliarias v Empresariales 0.4 0.0
Administracién Poblica y Defensa -1.0 -0.1
Servicios de Ensefianza; Servicios Sociales y de Salud 0.5 0.0
Servicios Comunitarics, Sociales y Personales 0.2 0.0
I".'le:!'ms: Servicios de Intermediacidn  Financiera Medidos 10 02
Indirectamente {SIFMI)

Valor Agregado Bruto a precios basicos 0.6 0.6
!".ﬁs: Impuesma netos de subvenciones sobre la produccion v las 43 0.4
importaciones

Producto Interno Bruto a precios de mercado 0.9 0.9

Fuente (BCH, 2018)

Demograficos / Sociales

De acuerdo con la encuesta de hogares realizada por el INE en 2017, la tasa de desempleo
TDA para junio 2017 representaban el 6.7 % de la PEA poblacién econémicamente activa, y el
mayor indice de desempleo se presenta en el area urbana probablemente por la migracién constante
del area rural a la urbana. La tasa urbana de desempleo se estima en 8.2% siendo de 4.9% en el

Distrito Central como se demuestra en la tabla 2.
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Tabla 2. Principales indicadores del mercado laboral

Categoria Macional Rural Lrbano
Poblacidn Total 8,858,880 4,045, 3096 4,814,584
FET 5.89368,3285 2,093,289 3,843,008
Hom bre 3.269,.481 1,540,037 1,728, 444
Mujer 3,966, 204 1.583.252 2113852
FEA 4,083,474 1,858,087 2,233,507
Hom bre 2,488,400 1,284,475 1,201,825
Mujer 1.807.074 575, 492 1,031,582
Tasa de Participacion 58.0 L=uiy 58.1
Masculina TE.O 23.4 a8e.5
Femeanina 43 B 3T 48.8
Ocupados 3,819,878 1,788,438 2,050,540
Asalariados 1,762,188 820,517 1.141.881
Mo Asalariados 2,057,780 1,148,821 a0s 850
Desocupados 273,495 a0 528 182 867
TDA 6.7 4.9 8.2
Tasa de Subempleo Visible 11.8 12.3 11.4
Tasa de Subempleo Invisible G 2 44 3 E |

Fuente: (INE, 2017)

La industria manufacturera cuenta con instituciones de apoyo como ser las asociaciones
industriales, asociaciones profesionales, cdmaras de comercio, organizaciones de transferencia de
tecnologia, centros para la promocion de la calidad, instituciones de investigacion sin fines de

lucro y asociaciones de exalumnos universitarios entre otros (HBS 705-S09, p1).

Instituciones gubernamentales como SENAEH (Servicio Nacional de Empleo de
Honduras) o EMPLEATE son facilitadores de empleos. El programa 20/20, apoya brindando becas

para crear talento humano y creando espacios para fomentar la inversion extranjera.
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Organizaciones como la Asociacion Hondurefia de Maquiladores y la Camara de Comercio
e Industria de Tegucigalpa son facilitadores de contactos para desarrollo de negocios,
capacitaciones y oportunidades de trabajo a través de una bolsa de empleo, son representantes ante

al gobierno en las negociaciones de salarios y beneficios para los trabajadores.

Centros de formacion como el Instituto Nacional de Formacion Profesional, INFOP, e
institutos técnicos brindan programas especiales para desarrollar especializaciones en ciertas areas
como ser el area textil o del disefio de la moda, capacitacion de personal de mantenimiento de
maquinaria industrial, plantas de generacion de energia, compresores de aire, aire acondicionado,
motriz, formacion de personal en el area de patronaje y costura, abriendo, también, la oportunidad

de realizar précticas estudiantiles en las empresas.

De acuerdo con la Asociacion Hondurefia de Maquiladores, en Honduras se registran 135
empresas maquiladoras, 19 parques industriales y 21 textileras que dan trabajo aproximadamente

a 646,000 («Apparel Manufacturing — Asociacién Hondurefia de Maquiladores», 2018)

De acuerdo con investigaciones propias, el rango de indice de rotacion que se maneja en el
rubro de la manufactura a nivel nacional es de 28 % a 35%. Varios son los factores que inciden en
estos indices de rotacion, entre ellos podemos mencionar a la competencia, esta se encuentra en el
ingreso de nuevas empresas manufactureras, en la economia informal como la venta de comida, la
industria de la construccion, pequefios talleres de costura, compafiias de servicios generales y

cuidados a enfermos.
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Otro factor que vale la pena mencionar es la inestabilidad politica que se ve reflejada en
paros de transporte, tomas de carreteras, dafios a la integridad fisica personal y de infraestructura,
y altos indices de criminalidad, esto constituye una amenaza ya que afecta los indices de
ausentismo, seguridad de los empleados, futuras ordenes de trabajo por la imagen del pais hacia el

exterior.

2.2 Teoria del Sustento

2.2.1  Andlisis de metodologias

2.2.1.1 Entrenamiento en el nivel operativo

Una vez que el empleado ha sido contratado, viene la etapa en la que es requerida su
incorporacion a la empresa para dar inicio a su aprendizaje y el que vendra acompafiado de toda
la capacitacion relevante y asi adquirir todo el conocimiento en el que desarrollara habilidades y
destrezas para que en un periodo de corto plazo ser un aporte productivo que generara valor a la

empresa.

(Alfaro Castellanos, 2012) afirma: “Entrenamiento se refiere a la preparacion de un
esfuerzo fisico o mental, para poder desempefiar una labor, forma parte de la educacion y de él se

derivan el adiestramiento y la capacitacion” (p. 176).

(Chiavenato, 2000) afirma:
el entrenamiento es un proceso educativo a corto plazo, aplicado de manera sistemética y organizada,
mediante el cual las personas aprenden conocimientos, actitudes y habilidades, en funcion de

objetivos establecidos. Los principales objetivos del entrenamiento son:
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1.- Preparar al personal para la ejecucion inmediata de las diversas tareas del cargo.

2.- Proporcionar oportunidades para el desarrollo personal continuo.

3.- Cambiar la actitud de las personas, bien sea para crear in clima méas satisfactorio entre los
empleados, aumentar su motivacion o hacerlos mas receptivos a las técnicas de supervision de

gerencia (p. 557-559).

Proceso de Entrenamiento

El entrenamiento es un proceso ciclico y continuo compuesto de cuatro etapas:

1.- Diagnostico: Inventario de las necesidades de entrenamiento que se deben satisfacer. Estas
necesidades pueden ser pasadas, presentes y futuras.

2.- Disefio: elaboracion del programa de entrenamiento para satisfacer las necesidades
diagnosticadas.

3.- Implementacion: aplicacion y conduccion del programa de entrenamiento.

4.- Evaluacion: verificacion de los resultados del entrenamiento. (Chiavenato, 2002, p. 308)

(Martinez, 2015) afirma:
Los entrenamientos laborales significan un costo que, dependiendo su concentracién, podria ser una
inversion significativa de tiempo y, obviamente, dinero. Sin embargo, la palabra clave aqui no es
“inversion”, sino recuperacion, puesto que los entrenamientos laborales le beneficiaran a corto o

largo plazo, dependiendo con qué frecuencia y objetivo se establezcan. (p. 1)

(Mondy, 2010) afirma:
La capacitacion y el desarrollo constituyen la parte central de un esfuerzo continuo, disefiado para
mejorar la competencia de los empleados y el desempefio organizacional. La capacitacion brinda a
los aprendices el conocimiento y las habilidades necesarios para desempefiar sus trabajos actuales.
El desarrollo implica un aprendizaje que va mas alla del trabajo actual y tiene un enfoque a largo

plazo. (p. 198)
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Es importante considerar al momento de implementar un plan de entrenamiento, el método
de aprendizaje, el cual consiste en ser ordenado, metddico y adecuado para que obtenga los
resultados esperados, ya que al no considerar factores como el ambiente en que se da el
aprendizaje, puede dejar caer todo un sistema, afectando directamente a la productividad de la
empresa. Chiavenato (2000) refiere que el aprendizaje es un conocimiento que es adquirido a lo
largo de la vida del individuo mediante el ambiente y las relaciones que este tenga y que afecta el

comportamiento que toma como base de la experiencia que este experimenta.

En las organizaciones este aprendizaje deber de ser trasladado por personas que puedan
transmitir esos conocimientos ya que serdn los actores principales para desarrollar el
entrenamiento y obtener el resultado esperado en el personal operativo. Alles (2009) refiere que,
para poder transmitir el conocimiento a los empleados, el término a utilizar sera en concepto
entrenamiento experto el que sera desarrollado por un experto con la competencia deseable y del
que se maneja por medio de tres opciones ya sea por medio de ser mentor, entrenador experto y
jefe entrenador teniendo la responsabilidad de desarrollar todas aquellas capacidades y
competencias.

Se definiran propositos de cada uno de ellos:

(Alles, 2009) afirma:

e Un programa de Mentoring tiene como proposito desarrollar a futuros gerentes y directivos, y el
mentor no posee una relacion directa con el quehacer cotidiano de las personas bajo programa.
Los resultados esperados son a mediano y largo plazo.

e Los programas de Entrenamiento experto tienen un objetivo concreto, usualmente vinculado al
desarrollo de una capacidad especifica (conocimiento o competencia). Los resultados esperados

son de corto plazo. El entrenador puede ser un integrante de la misma organizacién o un consultor
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externo.
o El rol de entrenador que asume un jefe (programa Jefe entrenador) se desarrolla al mismo tiempo

que se llevan a cabo las tareas habituales que cada uno debe realizar, permitiendo una mejor

consecucién de los objetivos organizacionales. (p. 292)

Caracteristicas distintivas de cada uno de ellos:

Tabla 3. Caracteristicas distintivas del entrenamiento experto

Mentoring

Entrenamiento Experto

Jefe Entrenador

El mentor es un directivo de la
organizacion de mayor nivel que la
persona bajo tutoria, con larga
experiencia y conocimiento respecto
de la organizacion y del puesto de
trabajo del colaborador al que debe
ayudar en su desarrollo. Su papel
consiste en guiar, mostrando,
explicando, indicando lo que se debe

El entrenador sera, en todos los
casos, un experto en el tema
especifico objeto del entrenamiento.
Puede ser una persona de la misma
organizacion o fuera de ella. Del
mismo modo, puede ser un superior
0 no. El plazo en el que se lleva a
cabo al programa debe ser definido,
y usualmente se trata de unos pocos

Un programa de jefe entrenados, si
bien tiene similitudes con los
programas de  Mentoring vy
entrenamiento experto, posee a su
vez grandes diferencias con ambos.
El jefe directo de los colaboradores,
en contacto cotidiano con ellos, los
guia en el desarrollo de sus
capacidades  (conocimientos Yy

competencias) para el mejor
desempefio de sus funciones vy
tareas.

hacer y lo que debe evitarse. El

principio de este aprendizaje

consiste en seguir el modelo que el

mentor representa en ese &mbito.
Fuente: (Alles, 2009, p. 293)

meses.

Para efectos de este estudio de investigacion es considerado el jefe entrenador, el que se define

de la siguiente manera:

Jefe entrenador: implica que el jefe es una persona que al mismo tiempo que cumple el rol de jefe
Ileva adelante otra funcién respecto de sus colaboradores: ser guia y consejero en una relacion
orientada al aprendizaje. Lo hace de manera deliberada, desea hacerlo y est4 convencido de los

resultados a obtener.

El concepto rol del jefe implica todo aquello que una persona que tiene a otras a su cargo debe

realizar. Los jefes deben de desarrollar la competencia de entrenador, cuya definicion es la siguiente:
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Capacidad para formar a otros tanto en conocimientos como en competencias. Implica un genuino
esfuerzo para fomentar el aprendizaje a largo plazo y/o desarrollo de otros, mas alld de su
responsabilidad especifica y cotidiana. El desarrollo a lograr en otros sera sobre la base del esfuerzo
individual y segun el puesto que la otra persona ocupe en la actualidad o se prevé que ocuparé en el

futuro. (p. 295)

2.2.1.1.2 Perfil de puesto de jefe entrenador

Una vez tendiendo claro lo que es requerido en un entrenamiento y para que este obtenga
un nivel de aprendizaje eficaz, este debe ser complementado con un perfil de puestos del jefe
entrenador, reuniendo las caracteristicas de los aspirantes con todos los conocimientos, las

habilidades y actitudes para el desempefio del puesto.

(Chiavenato, 2002) afirma:
El analisis de cargos funciona como un analisis comparativo de las exigencias (requisitos) que el
cargo impone a la persona que lo ocupa, desde el punto de vista intelectual, fisico, de
responsabilidades y de condiciones de trabajo. Para que el andlisis de cargos tenga una base concreta
de comparacién, se debe fundamentar en factores de especializacion de los que se mencionan los
siguientes:
¢ Requisitos intelectuales (instruccion necesaria, experiencia anterior, iniciativa, aptitudes)
e Requisitos fisicos (esfuerzo fisico, concentracion visual o intelectual, destrezas o habilidades,
constitucion fisica)
¢ Responsabilidades por (supervision de personas, material, equipo o herramientas, dinero, titulos
0 documentos, contactos internos o externos)

e Condiciones de trabajo (ambientes fisicos de trabajo, riesgos de accidentes. p. 185)

Alfaro Castellanos (2012) refiere que un perfil de puestos debe de esta apegado a la realidad
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y no esperar a hombres y mujeres con cualidades o habilidades superiores que vendran a salvar

una mala eficiencia de los jefes o un mal disefio de un sistema de trabajo.

Es importante sefialar que, para poder contar con un perfil idoneo, el descriptor de puestos
debe de ser claro y preciso donde estd da la pauta de lo que se requiere contratar y que servira

como guia para evaluar el rendimiento de las personas contratadas.

2.2.1.2  Andlisis de Costos de rotacion

2.2.1.2.1 Rotacion

Uno de los grandes retos en la cual las empresas de hoy en dia enfrentan, es poder hacerlo
de una manera competitiva ya que les permite tener un crecimiento econoémico, generandole
rentabilidad, el que a su vez se traslada en poder generar productos o servicios de calidad los cuales

generan valor agregado y le permite tener una ventaja competitiva.

Pero qué pasa cuando la mano de obra decide realizar la separacion de la compafiia, dejara
una vacante que debera de ser cubierta en el menor tiempo posible por un nuevo empleado que
carecera de las habilidades y técnicas requeridas para el puesto de trabajo en el que muchas veces
su inclusion al nuevo puesto requerird de dias de preparacién para ingresar a generar la

productividad esperada.

La rotacién de personal es la variable dependiente que se estara analizando en el presente
estudio de investigacion para la empresa manufacturera de prendas deportivas, las que esta
condicionada directamente por todas aquellas variables independientes que actian sobre la

problematica actual.
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(Chiavenato, 2009) afirma:

La rotacion se refiere al flujo de entradas y salidas de personas en una organizacion, las entradas que
compensan las salidas de las personas de las organizaciones. A cada separacidn casi siempre
corresponde la contratacién de un sustituto como reemplazo. Esto significa que el flujo de salidas
(separaciones, despidos y jubilaciones) se debe compensar con un flujo equivalente de entradas

(contrataciones) de personas.

Existen dos tipos de separacion:

1. Separacion por iniciativa del empleado (renuncia). Se presenta cuando un empleado decide, por
razones personales o profesionales, terminar la relacion de trabajo con el empleador. La decisién de
separarse depende de dos percepciones. La primera es el nivel de insatisfaccion del empleado con el
trabajo. La segunda es el nuimero de alternativas atractivas que éste encuentra fuera de la
organizacion, en el mercado de trabajo.

2. Separacion por iniciativa de la organizacion (despido). Ocurre cuando la organizacion decide
separar a los empleados, sea para sustituirlos por otros mas adecuados con base en sus necesidades,
para corregir problemas de seleccidn inadecuada o para reducir su fuerza de trabajo. Los cambios en
el disefio de los puestos provocan transferencias, recolocaciones, tareas compartidas, reduccion de

horas de trabajo y despido de colaboradores. (p. 91)

(Obando Millan, 2009) afirma:
La rotacion es el efecto de ciertas causas o fendbmenos que pudieran estar presentes al interior o en el
ambiente externo de la organizacion, y que, ademas, determinan la actitud del personal y lo
predisponen a retirarse de dicho 6rgano social en un momento dado. Algunas de las causas internas
son las siguientes:
1. Politica de beneficios

2. Politica salarial
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3. Tipo de supervision

4. Oportunidades de progreso profesional

5. Relaciones humanas existentes en la organizacion

6. Condiciones fisicas del ambiente de trabajo

7. Cultura organizacional

8. Ciriterios y programas de capacitacion y entrenamiento

9. Criterios de evaluacion del desempefio

10. Grado de flexibilidad de las politicas de la organizacion.
Como causas o fendmenos externos se pueden sefialar:

11. La oferta y demanda del recurso humano en el mercado.

12. Las oportunidades de empleo en el mercado laboral

13. La situacién econdmica presente

Entre las causas externas destacan:

1. Situacion de la oferta y la demanda del recurso humano
2. Coyuntura salarial

3. Oportunidades de empleo en el mercado de trabajo (p. 28)

Una vez que el empleado ha tomado la decision de realizar el retiro de la organizacion,
indistintamente por el motivo que lo lleva a tomar la decision y la organizacion desea determinar
los verdaderos motivos, como lo comenta (Mondy, 2010) puede aplicar una entrevista de salida
que es un instrumento que revela las verdaderas razones por las que los empleados abandonan sus
trabajos; y que esta tendra que ser aplicada antes de que el empleado se retire de la organizacion
con la finalidad de analizar las causas y tratar de reducir la rotacion mediante una estrategia que le

ayude a solventar el problema.
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2.2.1.2.2 Calculo del indice de rotacion

Para poder medir la rotacién de personal y que al &rea de recursos humanos pueda realizar
una planeacion sobre las estrategias a utilizar, suelen trabajar con indices mensuales o anuales,
permitiéndoles comparar y analizar los resultados para que puedan tomar todas las acciones

correspondientes en el desarrollo de estrategias que puedan mitigar este indicador.

Para términos de esta investigacion y a sugerencia de la empresa manufacturera es utilizada

la siguiente formula:

D (Empleados Separados en el Periodo)

(Indice de rotacion de Empleados = X 100)

Promedio de Empleados en el Periodo

Siendo D = separaciones de personal (voluntaria e involuntaria) en el periodo considerado

PE = Personal empleado promedio en el periodo

Esta formula se utiliza “cuando se analizan las pérdidas de personas y sus causas”

(Chiavenato, 2007, p. 137).

Todas las organizaciones hoy en dia presentan porcentajes de rotacion de personal, las que
pueden resultar positivas si de estas salen las personas correctas ya que como lo menciona
(Robbins, 1996, p. 27), la rotacion puede crear oportunidad de sustituir a un individuo con un
desempefio pobre por alguien que tenga mayores habilidades o motivacion, abrir mayores

oportunidades de ascenso, e incorporar ideas nuevas y recientes a la organizacion.

Cuando los indicadores de rotacion dan un alto resultado, estos afectan directamente a la
rentabilidad de la empresa manufacturera ya que no garantiza una calidad aceptable, ni permite

realizar entregas del producto en tiempo, imposibilitandole ser competitivos en costos.
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Por consecuente cuando un empleado ha tomado la decision de retirarse de la compafiia,
no dejara unicamente un puesto vacante sino que como lo comenta (Chapman & White, 2011), ya
que va mas alla de los costos visibles (costos del cese laboral, de reclutamiento, de seleccion,
contratacion y adiestramiento, entre otros), un alto indice de rotacion produce costos ocultos como:
el puesto vacante hasta que llegue el nuevo empleado, la pérdida temporal de produccion, el
desgaste de la moral y la estabilidad de los que se quedan, la pérdida de eficiencia y el efecto sobre

las relaciones con los clientes.

(Chiavenato, 2000) afirma:
La rotacion de personal es un problema que cada organizacion debe evaluar segun sus propios
calculos y sus intereses basicos, la que implica costos primarios, secundarios y terciarios, los cuales
se explican a continuacion:
Costos primarios de la rotacion de personal: Se relacionan directamente con el retiro de cada
empleado y su reemplazo por otro. Incluyen: costos de reclutamiento y seleccion, costos de registro
y documentacidn, costos de ingreso, costos de desvinculacién.
Costos secundarios de la rotacion de personal: Abarcan aspectos intangibles dificiles de evaluar
en forma numérica porque sus caracteristicas son cualitativas en su mayor parte, se refieren a los
efectos colaterales inmediatos de la rotacion. Los costos secundarios de la rotacién de personal
incluyen: efectos en la produccién, efectos en la actitud del personal, costos extra laborales, costos
operacionales.
Costos terciarios de la rotacion de personal: Se relacionan con los efectos colaterales mediatos de
la rotacion, que se manifiestan a mediano y largo plazo. En tanto los costos primarios son
cuantificables y los secundarios son cualitativos, los costos terciarios son s6lo estimables. Entre

dichos costos se cuentan: costos de inversion extra, pérdidas en los negocios. (p. 198)
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Al analizar los costos ocultos que produce la rotacion de personal, pude significar la
diferencia entre la identificacion oportuna de las implicaciones que esto representa al tener un alto
indice de rotacion y la afectacion directa que representa en la productividad de la empresa
manufacturera donde ira restandole efectividad, impactandole en la rentabilidad y en la

competitividad a nivel de mercado.

2.2.1.3  Motivacion en los trabajadores

Actualmente el gran desafio con el que cuentan las organizaciones de hoy en dia es contar
con un talento humano motivado ya que se convierte en el recurso mas importante para poder
llevar a cabo los resultados de los objetivos trazados para el desarrollo de la organizacion, dado
que un empleado motivado, realiza sus actividades de la mejor manera, afectando directamente su

desempefio, aumentando la productividad y generando la satisfaccion laboral.

Por su simple naturaleza el medio ambiente no produce motivacion, pero si da la pauta o
guia como orientacién para que el empleado llegue al logro de los objetivos personales o bien
empresariales y que estos se manifiestan mediante la conducta que el individuo ejerce en una

determinada situacion.

La motivacion podra ser evaluada desde diferentes puntos de vistas, tanto psicologia o
laboral, pero para este estudio de investigacion se describen las diferentes teorias que hacen que
los comportamientos influyan en las acciones del empleado y como estas se ejercen para que este

pueda ser productivo en la empresa manufacturera.
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La motivacion

(Garcia, 2016) afirma:

es el movil que inicia, mantiene y dirige la accion de un sujeto para lograr determinados objetivos.
En el lenguaje comun suele expresarse de diversas formas: amor propio, espiritu de lucha o fuerza

de voluntad”
Caracteristicas de la Motivacion:

¢ Es propositiva: esta orientada y dirigida a una meta que el individuo quiere alcanzar. Integra
aspectos cognitivos y afectivos, incrementa la activacion y organizacion de nuestras acciones.

o Es fuerte y persistente: los individuos gastan cantidad de energia para lograr el objetivo que se
propone y superar los obstaculos descubiertos en su camino.

e L0os motivos esta organizados jerarquicamente: hay motivos que cumplen funciones de
supervivencia, otros estan orientados hacia el crecimiento personal.

¢ Los motivos pueden ser comprensibles o inexplicables, conscientes o inconscientes. No siempre
somos conscientes de la motivacion de nuestra conducta.

e Las necesidades y los motivos son diferentes. Las necesidades son carencias del organismo
producto de ciertos estados de privacion. Los motivos son aspectos de caracter cognitivo que dirigen

la conducta de los individuos (p. 204).

Por otro lado,

(Reeve, 2010) afirma:

se refiere a aquellos procesos que dan energia y direccion al comportamiento. Energia implica que
la conducta tiene fortaleza, que es relativamente fuerte, intensa y persistente. Direccion implica que

la conducta tiene propo6sito, que se dirige o guia hacia el logro de algun objetivo o resultado especifico
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Los procesos que energizan y dirigen la conducta emanan de fuerzas en el individuo y en el ambiente.
Los motivos son experiencias internas (necesidades, cogniciones y emociones) que energizan las
tendencias de aproximacion y evitacion del individuo. Los sucesos ambientales son ofrecimientos
ambientales, sociales y culturales que atraen o repelen al individuo a participar 0 no en una accion

especifica (p. 6).

(Gibson & lvancevich, 2011, p. 520) afirma: “fuerzas que actian sobre el empleado, que

inician y dirigen su conducta” (p. 520).

(Werther & Davis, 2014, p. 553) afirma: “Impulso interno que experimenta una persona

para emprender libremente una accion determinada” (p. 553).

De acuerdo con los diferentes conceptos podemos interpretar que la motivacion se genera
desde el interior de la persona que estan dados por deseos, anhelos, necesidades y que simplemente
es una reaccion a la satisfaccion de una necesidad individual y que estos estan claramente definidos

por la conducta que este manifiesta.

2.2.2 Antecedentes de metodologia

2.2.2.1 Teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow

La jerarquia de las necesidades humanas es desarrollada por el Psiclogo Abraham
Maslow, basandose en que conforme se van satisfaciendo las necesidades mas basicas poco a poco
se iran desarrollando necesidades de satisfaccion mas altas para que el empleado se sienta

motivado en su lugar de trabajo.
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Abraham Maslow clasifico en cinco necesidades su jerarquia llamandolas necesidades
conativas, significando que tienen un propdsito o intencionalidad. Estas necesidades eran llamadas
por Maslow, necesidades basicas, donde cada nivel ascendente representa una necesidad superior
pero menos fundamental para la supervivencia. Esta jerarquia establece que los niveles inferiores
predominan por encima de los niveles superiores, los cuales deben de ser satisfechos al menos en
gran medida para poder activar las necesidades del nivel superior y estas se conviertan en

motivacion (Feist, Feist, & Roberts, 2014).

La jerarquia de necesidades de Maslow se representa como pirdmide que consta de cinco niveles:

1. Necesidades Fisiologicas: Son necesidades basicas que prevalecen sobre las demas para
dar soporte de la vida humana, tales como respirar, comer, tomar agua, calor, abrigo y
suefio.

2. Necesidades de Seguridad: una vez que las primeras necesidades han sido cubiertas
empiezan a estar motivadas por las necesidades de sentirse seguro y protegido, tales como
abrigo, empleo, salud entre otras.

3. Necesidades de Asociacion o Aceptacion: estan ligadas a aquellas necesidades del
desarrollo afectivo de las personas tales como asociacion, participacion y aceptacion.

4. Necesidades de Estimacion: una vez que las necesidades de amor y pertenencia han sido
satisfechas surge la estimacion por el amor propio, confianza y competencia.

5. Necesidades de Autorrealizacidn: esta necesidad parte del deseo de realizacién personal,

donde los individuos exponen todo su potencial para sentirse plenos.
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2.2.2.2 Teoria de Frederick Herzberg

Esta teoria presentada por Frederick Herzberg modifico el enfoque de las teorias de las
jerarquias de Abraham Maslow, encontrando la teoria de los factores motivacionales que estos
permiten la satisfaccion cuando los mismos se presentan, pero cuando se van no producen

insatisfaccion.

Frederick Herzberg afirmo mediante su estudio que existen dos teorias que influian en la
motivacion.
(Hernandez, 2011) afirma:
Esta teoria parte de los factores siguientes:
e Factores higiénicos: no dan satisfaccion permanente al presentarse, pero producen

insatisfaccion cuando desaparecen. Estos se pueden describir como sueldos, beneficios, politicas
empresariales, ambiente fisico.

e  Factores motivaciones: dan autorrealizacion y son significativos para el individuo, representan
lo que de verdad mueve al individuo, como se los logros y reconocimiento, independencia

laboral, responsabilidad (p. 178).

Por otro lado:
La teoria de los factores:

e Motivadores intrinsecos: son gratificaciones internas que una persona siente cuando realiza un
trabajo, de manera que hay una conexion directa y a menudo inmediata entre el trabajo y las
recompensas.

e Motivadores extrinsecos: son gratificaciones externas que ocurren fuera de la naturaleza del
trabajo, sin una satisfaccion directa en el momento en que se realizan las labores. (Newstrom,

2011, p. 114).

29



Segun las investigaciones que realizo Frederick Herzberg, cuando los factores
motivacionales logran mantener la satisfaccion en el lugar de trabajo por mas tiempo, el empleado
desarrolla su naturaleza de las tareas con mas entusiasmo y motivacion, logrando el sentido de
pertenencia; en cambio cuando los factores higiénicos llegan a ser éptimos, Unicamente logra
evitar de manera temporal la insatisfaccion en los empleados dado que de manera constante no

elevan la satisfaccion en dicho factor.

2.2.2.3 Teoria de Elton Mayo

Esta teoria se basa en las relaciones humanas, fueron fundamentadas en los experimentos

de Hawthorne y fueron desarrolladas por Elton Mayo y su equipo de trabajo.

(Eggers, 2012) afirma:
Las conclusiones de estos estudios fueron:
El nivel de produccion esta relacionado con la integracion social: el nivel de produccion no esta
relacionado con la fuerza o capacidad fisiologica de los operarios, sino que lo importante es que el
empleado se sienta integrado socialmente dentro del grupo de trabajo.
Comportamiento social de los empleados: los empleados no tienen comportamientos aislados, sino
gue actllan como un grupo. Los empleados se ajustan a los patrones del grupo de trabajo, y reciben
castigos morales cuando tienen lugar ciertos desvios.
Las recompensas y sanciones sociales: se verificd que, si una persona produce muy por debajo o
por encima de lo normal, recibe castigos morales de parte del grupo. Los empleados preferian
producir menos y consecuentemente ganar menos, que poner en riesgo su integracion dentro del
grupo de trabajo.
Grupos informales: la empresa empez6 a ser visualizada no solo por los aspectos formales de la

organizacion (estructura, jerarquia, responsabilidades, departamentos, etc.), sino que también se vio
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a la organizaciéon compuesta por diversos grupos sociales informales, cuya estructura no
necesariamente es la misma que la dada por la organizacién formal.

Las relaciones humanas: las personas no son partes de un mecanismo. Participan en grupos sociales
y se mantienen en constante interaccion social.

La importancia del contenido del cargo: si bien Taylor habia sacado la conclusién de que una
mayor fragmentacion de las tareas llevaba a una mayor eficiencia, Mayo observo que los operarios
tendian a realizar intercambios de tareas porque los aburria la monotonia. Si los trabajadores caen en

la monotonia, tanto su eficiencia como su nivel de concentracion se reduce. (p. 39).

2.2.2.4 Teoria de Douglas McGregor

Teoria X y Teoria Y, es una teoria que cred Douglas McGregor y se conocio mas a partir
de los afios sesenta, quien pensaba que el buen administrador depende de su capacidad de predecir
y controlar la conducta de los trabajadores. Consideraba que la autoridad es el medio fundamental

para el control administrativo en virtud de que, desde su punto de vista, son menos eficaces:

e Lajerarquia
e Lapersuasion

e La coercién fisica

La forma como se debe dirigir dicha teoria depende de lo que los directivos piensan sobre
el comportamiento de los empleados.

A continuacion, se resume dos visiones distintas del trabajo y las formas de direccién:
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Tabla 4. Enunciados basicos de las teorias Xy Y

TEORIA X

TEORIAY

1. Las personas sienten un desagrado hacia el trabajo y lo
evitaran siempre que sea posible

1. El trabajo es tan natural con el reposo o el juego.

2. Para lograr que trabajen es necesario utilizar coercion y
amenazas de castigo.

2. La coercién y las amenazas de castigo no son las Gnicas
maneras de lograr que la gente trabaje.

3. Al individuo le desagrada realmente ser dirigido.

3. En las condiciones adecuadas, los individuos buscan no
solo la responsabilidad, sino que estan dispuestos a luchar
por las metas de la organizacion.

4. La persona media abriga pocas ambiciones y busca, ser
todo, la seguridad.

4. La habilidad para ejercitar un grado relativamente alto
de imaginacién, ingenio y creatividad para la solucién de
los problemas de la organizacion estd ampliamente
distribuida en la poblacion.

Fuente: (Torres Hernandez, 2014, p. 175)

De la teoria X se deriva que: La direccion y el control se ejercen por medio de la autoridad.

Por el contrario, la teoria Y dice que: Los empleados se fijan sus propias metas y se orientan al

éxito de su empresa, por lo que este principio considera que se deben tomar en cuenta tanto las

necesidades de la organizacion como las del trabajador. (Torres Hernandez, 2014, pp. 174-175).

Esta teoria también dice que a los X no les agradada su trabajo, no son ambiciosos,

necesitan ser empujados para realizar el trabajo y los Y son todo lo contrario.

2.2.2.5 Teoria de Frederick Taylor

Frederick es conocido por su teoria de tiempos y movimientos, a continuacion, una breve

resefia de esta teoria;

Taylor inici6 un paciente trabajo sobre el anélisis de las tareas de cada operario, descomponiendo sus

movimientos y procesos de trabajo para perfeccionarlos y racionalizarlos, comprobé que el operario

comun y corriente producia mucho menos de lo que era potencialmente capaz y llegé a la conclusion

de que si el operario mas productivo percibe que obtiene la misma remuneracion que su colega menos
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productivo, acaba por acomodarse, pierde el interés y deja de producir segin su capacidad. De ahi

surge la necesidad de crear condiciones para pagar mas al operario que produzca mas. Claude S.

George sefiala que lo que Taylor en esencia trataba de decir en Administracion de talleres era que:

¢ El objetivo de una buena administracion era pagar salarios altos y tener costos unitarios bajos de
produccion.

e Para lograr ese objetivo la administracion tenia que aplicar métodos cientificos y procesos
estandares que permitirian el control de las operaciones manufactureras.

e Los empleados tenian que ser cientificamente seleccionados para puestos en los cuales los
materiales y las condiciones de trabajo fueran seleccionadas cientificamente, de manera que se
pudieran lograr los estandares.

e Los empleados deberian ser precisa y cientificamente entrenados para mejorar su habilidad y
efectuar su trabajo de manera que se obtuviera el estandar de produccién.

Un ambiente de cooperacién cercana y amistosa se deberia cultivar entre la administracion y los

trabajadores, para asegurar la continuidad del medio ambiente psicol6gico que haria posible la

aplicacion de los otros principios. (Torres Hernandez, 2014, p. 77)

2.2.2.6 Teoria de Fayol

A Henry Fayol se le conoce como uno de los padres de la administracion. En sus escritos él
decia:

Resulta de suma importancia conocer cuales son las operaciones que tienen lugar en las

organizaciones; no obstante, tiene igual importancia el saber que cada una de esas operaciones debe

ser realizada por una persona que retna un perfil apropiado, no es suficiente saber finanzas, por

ejemplo, para ser el responsable de la operacion financiera, habria que reunir las otras cinco

cualidades; lo mismo para las otras cinco operaciones. Llama la atencién que en la mayoria de los
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libros de texto que abordan el tema, ni siquiera se haga alusion a este punto tan importante. No esta
de maés recordar que para Fayol:

e Prever Es escrutar el futuro y articular el programa de accién.

e Organizar Es constituir el doble organismo, material y social, de la empresa.

e Dirigir Es hacer funcionar al personal.

e Controlar Es procurar que todo se desarrolle de acuerdo con las reglas establecidas y las

Ordenes dadas.

Fayol trabajo intensamente sobre las capacidades y el perfil del personal, dada su importancia, y lleg6
a dimensionar las capacidades de las empresas segun su tamafio y giro, asociandolo con el personal

(Torres Hernandez, 2014, pp. 101-102).

2.2.2.7 Teoria de la Ergonomia Frank Gilbreth y Lilian Moller

Frank Gilbreth y Lilian Moller, conocidos como los Gilbreth, desarrollaron técnicas
basadas en el Taylorismo. Frank desarrollo los micro movimientos, técnica a la que llamo
therblig's que son simbolos que se utilizan para representar el trabajo manual. Frank creo el primer
cddigo de simbolos para manuales de procesos de produccion. Se le considera el creador de la
ergonomia al considerar el elemento humano en la planeacion del trabajo. Lilian difundio el trabajo
de su esposo al hacer uso de la psicologia industrial y aplicar métodos humanisticos. (Hernandez

y Rodriguez & Palafox de Anda, 2012).

2.2.3 Anélisis critico de metodologia

Se ha demostrado que el conocimiento de las teorias de motivacion que fueron

desarrolladas por Maslow, Herzberg, McGregor entre otros, han contribuido enormemente en
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poder identificar qué es lo que motiva a cada uno de los empleados y con base a ellos poder

comprender sus comportamientos ante situaciones de satisfaccion de necesidades.

Hoy en dia el estudio de los comportamientos que motivan a los empleados han sido
estudiados a partir de un modelo motivacional. D. Whetten & Cameron (2011) refiere que este
modelo integrador se basa en que todos los empleados pueden lograr a tener un alto rendimiento
y a su vez sentirse satisfechos, donde la motivacion genera un mejor desempefio, un buen
desempefio da resultados esperados y finalmente un buen resultado logra la satisfaccion laboral. A

partir de ese modelo podemos determinar lo siguiente:

Desempefio= habilidad x motivacion (esfuerzo)
Donde
Habilidad = aptitud x capacitacion x recursos

Motivacion= deseo x compromiso

Este modelo indica que cada persona debe de contar con la capacidad o habilidad necesaria
para poder realizar sus actividades con éxito, asi como el deseo de alcanzar este desempefio, siendo

impulsada por la motivacion la que dirige al cumplimiento de los objetivos.

Un buen desempefio laboral permite al empleado crecer y sobre todo que este pueda
prevalecer dentro de la organizacion, ya que logra resultados que optimizan la operacion, en el que
las actividades que realiza forman parte del cumplimiento de los objetivos, creando ademas en el

empleado el sentido de pertenencia donde su desempefio es reconocido.

A continuacion se describe el modelo integrador para el aumento de la motivacion:
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3. REFORZAMIENTO
e Disciplina
o Recompensas

+
1. METAS/EXPECTATIVAS 4. EQUIDAD
e Aceptadas e Comparaciones
. Desafiant.e.s. sociales
especificas e Expectativas
” RESULTADOS
MOTIVACION DESEMPENO (extrinsecos e SATISFACCION
(esfuerzo) intrinsecos)
2. HABILIDADES 5. IMPORTANCIA
o Aptitud e Necesidades
e Capacitacion personales

6. OPORTUNIDAD

e Recursos

Figura 1. Modelo integrador para aumentar la motivacion
Fuente. (D. A. Whetten & Cameron, 2011)

Este modelo deja claro que es necesario poder establecer metas claras, las que son
aceptadas y desafiantes para el empleado cuando se le asignan actividades, este debe de contar con
todo el conocimiento y desarrollo de las destrezas, para que su progreso vaya dando frutos
mediante las recompensas o castigos que son el reforzamiento para ya que afectan directamente su
resultado, trayendo como resultado final la satisfaccion ya sea esta positiva 0 negativa y que

directamente se reflejada en la motivacion.
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2.3 Conceptualizacion

PEA: la Poblacion Econdmicamente Activa (PEA), es definida segun el Instituto Nacional de
Estadisticas de Honduras como: todas las personas mayores de 10 afios que manifiestan tener algun
empleo, o bien, no tenerlo, pero haber buscado activamente trabajo o buscar por primera vez. La
PEA estd compuesta por ocupados y desocupados («Honduras: Poblacion econdmicamente

activa», 2017).

Entrenamiento: es un proceso educativo a corto plazo, aplicado de manera sistematica y organizada,
mediante el cual las personas aprenden conocimientos, actitudes y habilidades, en funcién de objetivos

establecidos (Chiavenato, 2000, p.557)

indice de Rotacion el calculo del indice de rotacion de personal esta basado en el volumen de
ingresos (entrada) y separaciones (salida) de personal en relacién con el personal empleado
disponible en la organizacion, en un lapso de tiempo, y en términos porcentuales (Chiavenato,

2007, p. 137).

Motivacién: necesidad de sobresalir y crecer en el area personal y profesional.

Operario son aquellas personas que realizan trabajos manuales y transforman materia prima con

su trabajo.

Planilla operativa: son registros contables que brindan informacién sobre la relacion patrono-

operario, su remuneracion y beneficios.
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Rotacion de Personal: se utiliza para definir la fluctuacion de personal entre una organizacion y
su ambiente; en otras palabras, el intercambio de personas entre la organizacion y el ambiente esta
definido por el volumen de personas que ingresan y que salen de la organizacion (Chiavenato,

2007, p. 135).

Desempefio: Concepto integrador del conjunto de comportamientos y resultados obtenidos por un

colaborador en un determinado periodo de tiempo. (Alles, 2009, p. 383).

Habilidad: el producto de la aptitud multiplicada por la capacitacion y la oportunidad. (D. Whetten

& Cameron, 2011, p. 327)

2.4 Instrumentos utilizados

2.4.1 Entrenamiento

2.4.1.1 Curvas de aprendizaje

(Niebel, 1988) afirma: “Representacion grafica del progreso en la efectividad de

produccion con el paso del tiempo” (p. 753).

Actualmente se han realizado estudios donde se determina que, para que un proceso o
procedimiento llegue a culminarse con éxito, este, estd estrechamente relacionada con el tiempo
en el aprendizaje realizado, es decir, que, desde lo méas simple a lo mas complicado, requiere
inversion de tiempo, para que el empleado logre coordinar todas sus ideas mentales y sus

movimientos fisicos para que sus operaciones establecidas se realicen sin duda o demora, a lo que
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este periodo y el nivel relacionado de aprendizaje forman las curvas de aprendizaje. (Niebel &

Freivalds, 2009).

CURVA DE APRENDIZAJE 10 SEMANAS

100% -
90% e

80%

70%
60% il
50%
40% 5

30% /

20%

% DE EFICIENCIA

10%

0%

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
SEMANAS

Figura 2. Curva de aprendizaje
Fuente: Departamento de entrenamiento de la empresa manufacturera

Las curvas de aprendizaje son ayudas visuales que permiten ver el progreso del operario y
donde se espera que este alcance su aprendizaje en un plazo de tiempo determinado, de acuerdo a
la operacion o tarea asignada, siendo estas medidas en porcentajes y en el que su aumento o

progreso van directamente proporcional al tiempo transcurrido, hasta lograr el 100%.
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242  Motivacion

Los departamentos de recursos humanos utilizan diferentes herramientas para diagnosticar

y evaluar la motivacion de los trabajadores siendo algunos de los instrumentos mas utilizados:

¢ Encuestas: estas son aplicadas al personal operativo para medir algunos de los beneficios
otorgados por la empresa manufacturera como ser los servicios de la cafeteria, la atencion de las

clinicas, el area de recursos humanos y del fondo de ahorro.

e Buzones de reclamos, quejas y sugerencias: las areas de recursos humanos analizan la
opinidn del personal operativo para estudiar oportunidades de mejora del ambiente laboral con el

animo de prestar mejores condiciones en las &reas detectadas.

e Analisis de las condiciones laborales: este analisis tiene la finalidad de ver los estdndares
minimos requeridos para la funcionalidad de la empresa manufacturera asi como del personal
operativo, siendo las condiciones ambientales de humedad, ruido, temperatura y salubridad; de
igual manera las condiciones fisicas del personal operativo como ser sillas, maqguinaria, espacios
fisicos etc., dado que una disminucién del rendimiento por estas condiciones puede afectar la

productividad y rendimiento de las actividades.
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CAPITULO I1l. METODOLOGIA

El presente capitulo, tiene la finalidad describir la metodologia aplicada para el estudio de
investigacion, indicando la eleccion del tipo de investigacion, disefio, poblacion, muestra, las
técnicas e instrumentos para la recoleccién y procesamientos de datos para abordar el tema de la

problematica de la rotacion de personal.

En el presente estudio de investigacion, se determina que ambas metodologias aplicadas
inciden directamente con la problemaética de la rotacion de personal, como ser el entrenamiento y
la motivacién, ya que de un buen entrenamiento, el operario se especializa y desarrolla destrezas
y habilidades para poder realizar su trabajo, llegando al cumplimiento de los objetivos trazados y
por consecuente trae consigo la motivacion, la que le da sentido de pertenencia al llegar a este
cumplimiento de meta, es remunerado por este cumplimiento y sobre todo es reconocido por la

empresa y este se desarrolla en un ambiente de satisfaccién personal.

3.1 Entrenamiento de Operarios y Motivacion

3.1.1  Tipoy nivel de investigacion

3.1.1.1  Tipo de Investigacion

De acuerdo con la naturaleza de la informacién y para poder dar respuesta al problema de
investigacion, la misma se determina mediante la relacion entre variables que interactlian entre si

para después analizar la vinculacion entre ellas.
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3.1.1.2  Enfoque de Estudio

El método utilizado para el estudio de investigacion es anélisis desde el punto de vista

cuantitativo y cualitativo, siendo el enfoque mixto.

El enfoque mixto es desarrollado mediante recopilacion de informacion y datos numericos

que soportan la teoria expuesta.

El estudio es no experimental dado que el analisis de las variables serd en su ambiente
natural y ya estan previamente establecidas; el disefio es transversal dado que los datos son
recolectados en su momento; el alcance es correlacional-causal ya que analiza variables entre si y
ver la relacion entre las causas y efecto; el muestreo es no probabilistico ya que la muestra del
estudio depende de las caracteristicas de la investigacion y el método utilizado para la recoleccién
de la informacidn fue por medio de grupo focales dado que ya se cuentan con entrevistas de salidas

aplicadas a los operarios al momento de la desvinculacién de la empresa .

3.1.2  Descripcion del ambito de la investigacion

Para este estudio de investigacion el ambito de aplicacion es para la planta de produccion
de la empresa de manufacturera que se encuentra ubicado en la ciudad de Tegucigalpa, la que esta
comprendida por los siguientes departamentos: Costura, Corte, Empaque/Decorado, Bodega y

Exportaciones.

3.1.3  Poblacion y muestra

3.1.3.1 Poblacion
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Para este estudio de investigacion la empresa manufacturera por confidencialidad de la
informacidn unicamente enlisto las areas con las que cuenta en su planta de produccion, siendo

estas distribuidas en cinco areas: Costura, Corte, Empaque/Decorado, Bodega y Exportaciones.

3.1.3.2  Muestra

La Gerencia de Recursos Humanos de la empresa manufacturera, facilitd la base de datos
de las entrevistas de salida que se realizaron al personal operativo al momento de la desvinculacion.
Debido a que las entrevistas de salida fueron realizadas por los jefes de RRHH de cada area y estos
tuvieron participacion directa con el personal desvinculado, el equipo investigador aplico la técnica
del grupo focal a las cinco areas representadas por los jefes de RRHH a solicitud de la Gerencia
de Recursos Humanos, para conocer mas a fondo la problematica, efectos, causas y propuestas

para reducir los indices de rotacién actuales.

3.1.4  Técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos

3.1.4.1 Técnica

Para la aplicacion de la técnica de recoleccion de datos, se parti6 de las entrevistas de salida,
herramienta que la empresa manufacturera utiliza para recolectar informacion en el momento de
la desvinculacion, la que sirvio como punto de partida al equipo investigador para identificar las
causas mas importantes de la problematica de la rotacion de personal y asi dar inicio a la técnica

del grupo focal. (Anexo #2)

Posterior, la recoleccion de la informacion se basd por medio de grupo focales, con la

finalidad principal de conocer la problematica, efectos, causas y propuestas mediante las ideas que
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cada integrante de las jefaturas de RRHH de las areas involucradas aporto, para reducir los indices

de rotacidn actuales, a continuacion, se describe el proceso de convocatoria:

e Lugar: Instalaciones de la empresa manufacturera en el salén de capacitaciones

e Dia: martes 04 de septiembre del 2018

e Horade inicio: 3:00 p.m.

e Hora de finalizacion: 4:00 p.m.

e Integrantes: Jefes de Recursos Humanos de cada una de las areas (5 areas) de produccion
acompafiadas por la Gerente de Recursos Humanos de Operaciones siendo un total de 5
personas.

e Modalidad: reunion en mesa redonda con un moderador

e Materiales y equipos a utilizar: material de oficina (lapiz, papel bond) y grabadora.

e Motivo del grupo focal: conocer los puntos de vista de las areas involucradas en cuanto
al tema de rotacion de personal

e Moderador: lleana Sierra

El grupo focal se aplic6 Unicamente en las areas de costura, corte, empaque, bodega y
exportaciones de la empresa manufacturera, respetando la solicitud de la Gerencia de Recursos
Humanos en el manejo de la confidencialidad de la informacién. No se concedié permiso para

acceder al personal operativo para evitar crear y generar un ambiente de incertidumbre.

3.1.4.2 Instrumento

El instrumento utilizado para la recopilacién de datos es por medio de un cuestionario,

utilizando preguntas de tipo abiertas para obtener informacion méas amplia, considerando que las
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entrevistas de salida proporcionadas brindaron la problematica, efectos y causas por lo que es

requerido profundizar con percepciones y opiniones de expertos sobre la problematica que se esta

abordando para reducir los indices de rotacion.

El cuestionario consto6 de la siguiente informacion (Anexo #6):

Una introduccion la que da a conocer el proposito del estudio

Importancia de la participacion de cada integrante

Siete (7) preguntas abiertas

Tiempo estimado en la que seré realizado el grupo focal

Confidencialidad de la informacion brindada

Agradecimiento final.

3.1.5  Plan de recoleccion y procesamiento de datos

Una vez teniendo claro el tipo de cuestionario a aplicar, se procede a realizar la

programacion del grupo focal, de la siguiente manera:

Tabla 5. Cronograma de actividades para la realizacion del grupo focal

namero y tipo de asientos, material de oficina,
equipos, refrigerios

No. | Plan para realizar grupos focales en la Jueves | Viernes | Lunes | Martes | Miercoles | Jueves
empresa manufacturera 30/08 31/08 03/09 04/09 05/09 06/09
Dias
Elaboracidn del cuestionario

2 | Revision con el objetivo general del problema
de investigacion

3 | Aprobacion del &rea de recursos humanos de la
empresa manufacturera
Identificar y seleccionar los participantes
Reservar y preparar el sitio donde se va a
realizar las sesiones

6 | Girar invitacion de los participantes

7 | Organizar el sitio y la logistica de la reunién -
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No. | Plan para realizar grupos focales en la Jueves | Viernes | Lunes | Martes | Miercoles | Jueves
empresa manufacturera 30/08 31/08 03/09 04/09 05/09 06/09
Dias
8 | Confirmacion la invitacion a los participantes
9 | Elaboracién de gafetes por participante
10 | Desarrollo de la sesidn: induccidn, conduccion
y discusion grupal
11 | Cierre de la sesion
12 | Proceso de validacion de la informacion por
parte del equipo investigador
13 | Informe final

Fuente: propia

Producto de la informacidn obtenida, la misma fue registrada de acuerdo con los siguientes

puntos:

1. La informacion manuscrita y de audio fue clasificada, cotejandose con las preguntas

realizadas al grupo focal.

2. Se interpretd y analiz6 la informacion.

3. Se generé un informe con el planteamiento del problema y objetivos de la

investigacion.

El objetivo principal que busco el grupo focal en la empresa manufacturera con las jefaturas

de recursos humanos de las areas involucradas, fue conocer todas aquellas experiencias, vivencias

convertidas en ideas, que generaron puntos de mejora para atender la problematica planteada sobre

la rotacion de personal y como esta afecta la produccion en rechazos de calidad, incumplimiento

de metas, incrementos en horas extras, frustracion entre otros y asi como poder mitigar la misma

mediante un plan de accion.
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y ANALISIS

4.1 Antecedentes de la empresa

4.1.1 Breve descripcion historica

La empresa manufacturera tiene sus inicios en los afios 1990, como una empresa netamente
de ensamble: el cliente enviaba las piezas ya cortadas y proveia todo el material necesario para su
ensamble y empaque para su posterior exportacion. Esto fue cambiando a medida que las
exigencias del mercado asi lo requerian: se agrego el corte de las piezas, posteriormente la compra
de la materia prima (telas), y seguidamente la fabricacion de las telas y la adquisicion de los
materiales que conformaban la prendas. Actualmente el cliente envia una hoja técnica con las
especificaciones del producto que necesita 0 una muestra de la prenda y un equipo entrenado y
capacitado transforma esas ideas en lo que con el tiempo se convierte en prendas terminadas que
cumplen con los requisitos de costo, construccion y calidad del cliente. La empresa se rige por
estrictas normas de cumplimiento de responsabilidad social y legal tanto locales como
internacionales (WRAP, FLA, CTPAT), mantiene una proyeccion social hacia la comunidad y

familias de sus colaboradores y mantiene un compromiso con el cuidado del ambiente.

4.1.2  Productos que elabora la empresa manufacturera

La empresa se especializa en la manufactura de prendas de deporte como sudaderas,
playeras y pantalones deportivos que se exportan a todas partes del mundo: Asia, Europa, América,
Oceania. Tiene como consumidor final tanto hombres, mujeres y nifios amantes del deporte que

buscan prendas que les brinde la comodidad necesaria para realizar las distintas actividades y al
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mismo tiempo los haga lucir bien al ser estos productos que van a la vanguardia de la tendencia de

la moda.

Se caracteriza por la calidad de sus productos y su habilidad de manufacturar multiples
estilos. Ofrece servicios de valor agregado como diferentes formas de empaque, decorados,
disefios entre otros. Al ser una empresa multi-estilos tiene la oportunidad de incursionar con
nuevos clientes y mercados ofreciendo productos de calidad a costo justo. Al contar con equipo y
personal calificado, la empresa esta en la capacidad de generar una marca propia y exportar
directamente a los consumidores. EI mercado del deporte es un mercado en crecimiento por lo es

una ventaja para la empresa.

4.2 Proceso actual

4.2.1  Proceso de entrenamiento de operarios

Actualmente la empresa manufacturera utiliza el Método de Entrenamiento Analitico
Avanzado (AAMT), método que es utilizado mundialmente por compafiias manufactureras para
realizar el entrenamiento de supervisores, entrenadores y operarios. Basa su éxito en la division
del trabajo y el desarrollo de las habilidades y destrezas necesarias para que el operario logre
alcanzar con calidad y a través de una curva de entrenamiento, el 100 % de eficiencia. Este método
fue implementado por la compafiia KSA (Kurt Salmon Associates) en los afios 1960. (Anjanee &

Jana, 2017).

Dentro de los beneficios de este entrenamiento se pueden mencionar que los operarios son
capacitados para lograr el cumplimiento de metas con productos de calidad desde el inicio del

programa lo que contribuye a incrementar la motivacion, reducir la rotacion y los costos asociados
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a la capacitacion. En la figura 3, se indica el proceso de entrenamiento que se sigue para un

operario.

Proceso de Entrenamiento de Operarios

Inducciéon RRHH:
Reglamento interno,
horarios de trabajo, reglas

A 4

Induccion 2: usode la
hoja de control, medidas
de seguridad, recorrido
por la planta, uso del
reloj marcador,
vocabulario

disciplinarias, presentacion . ) b
- ntrenamiento bésico: L
de mandos medios. . ) Ejercicios de papel para
N tabla de canicas, alfileres, . .
> el manejo dela velocidad
enhebrado, partes de la -
L de la maquina
maquina.
o v
r
g Ejercicios de tela para el
L . manejo de la maquina.
u Ejercicios de Calidad < ) a
a
c
| !
d Ejercicios con material Ejercicios especificos
n Desarrollo de la Resistencia dummy para desarrollo para desarrollar las
’— de calidad y velocidad habilidades necesarias
. . - -
< 8 . 4 e 2 b ] Yy Clclo_ de_la operacion pa-ra la operacién
hr hr hr hr hr sencillo asignada asignada.

Figura 3. Proceso de entrenamiento de operarios.
Fuente: («Technopak - Mord», 2010)

Actualmente una vez aprobado el proceso basico de entrenamiento que tiene una duracion
de una semana, el operario baja al piso de produccién a un médulo ya maduro, donde un entrenador
lo guia a través de todo su entrenamiento hasta alcanzar el 100% de eficiencia por dos semanas
consecutivas, es en este punto que se puede decir que el operario se gradud de la operacion

asignada.
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Para saber el avance de un operario en su operacién, se manejan graficos con curvas de
entrenamiento, los cuales tienen como objetivo principal demostrar el progreso del aprendiz de

una manera clara y facil de entender y proporcionar comentarios positivos. (Ver figura 4).

ENTRENAMIENTO 10 SEMANAS

100% -
90% ]

80%

70%
60% B

S0%

40%

30% e

20%

% DE EFICIENCIA

10%

0%

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
SEMANAS

Figura 4. Curva de entrenamiento

Fuente: Departamento de entrenamiento de la empresa manufacturera

Las semanas de entrenamiento se determinan segun el grado de dificultad de la operacion

por lo que las curvas pueden variar desde cuatro (4) semanas hasta veinte (20) semanas.

Para alcanzar la graduacion de un operario se debe trabajar con ejercicios de resistencia
cuyo proposito es desarrollar en el operador la capacidad de mantener un mismo ritmo de trabajo
durante periodos de tiempo cada vez mas largos hasta lograr mantenerlo un dia completo. Un
operario puede estar en este proceso el tiempo necesario para lograr sostener este ritmo por dos

semanas consecutivas. (Ver figura 5).
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Velocidad Resistencia

Calidad

Basico Habilidades

Figura 5. Desarrollo de operario.
Fuente: («Technopak - Mord», 2010)

Como se muestra en la figura 5, un operario desarrolla sus habilidades en la primera fase
del entrenamiento, esto se logra realizando primero ejercicios basicos, aprendiendo el método de
costura y las especificaciones de calidad, desarrollando la velocidad hasta alcanzar un ciclo
sencillo ( tiempo gue se necesita en tomar una pieza, costurarla, y disponer una pieza) Una vez
desarrolladas las habilidades béasicas, es necesario desarrollar la resistencia, que consiste en asignar
corridas cortas de trabajo en diferentes periodos de tiempo e ir incrementando poco a poco hasta

que alcance el 100% por dos semanas seguidas.

4.2.2  Anélisis de personal

De acuerdo con la informacion del area de recursos humanos de la empresa manufacturera,

el personal operativo esta conformado de un 80% personal femenino y un 20% personal masculino
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con un promedio de edad de 23 afios. La mayoria son madres solteras con dos hijos, con un grado

de escolaridad de sexto grado y tercero de ciclo comun.

Cabe mencionar que del 100% del personal evaluado se contrata un 20.5% Yy de estos el

38% rota en los primeros seis meses de antiguedad.

Otro dato interesante es que el ciclo de trabajo de un operario nuevo es de 3 afios, pero la

empresa cuenta con personal que sobrepasa los 25 afios de antigliedad.

4.3 Método de medicién a ser aplicado

4.3.1 Justificacion

El instrumento utilizado para la recoleccion de la informacion fue por medio del
cuestionario, donde se enlistaron preguntas abiertas y las que sirvieron para poder recolectar
informacion mediante la técnica de grupos focales, que ofrecid datos de naturaleza cualitativa y
donde las jefaturas de recursos humanos de las &reas involucradas de costura, corte,
empaque/decorado, bodega y exportaciones, expresaron sus opiniones de acuerdo a sus
experiencias, puntos de vista y su sentir sobre la problematica que actualmente se enfrenta en la
empresa manufacturera: la rotacion de personal, afectando directamente el incumplimiento de
metas, rechazos en calidad, incremento en horas extras, desmotivacion, frustracion, alteracion en

el clima laboral y alto costo de entrenamiento.
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432  Aplicacion

El grupo focal fue realizado en el salon de capacitaciones de la empresa manufacturera con
la participacion de cinco (5) jefes de recursos humanos de los departamentos de las areas de
produccion, siendo: Costura, Corte, Empaque/Decorado, Bodega y Exportaciones, que se
encuentran ubicados en la ciudad de Tegucigalpa y siendo este aplicado el dia martes 04 de

septiembre en horario de 3:00 p.m. a 4:00 p.m.

433 Resultados

La empresa manufacturera brind6 informacion a partir de las respuestas de las entrevistas
de salida que son realizadas al personal operativo al momento de su desvinculacion. A

continuacion, se detallan datos estadisticos a partir del afio 2016 a la fecha:

Respuestas Entrevistas de salida

Rotacion por Afio
35.0%

30.0%
- .
25.0% Involuntaria

m Voluntaria
20.0%
15.0%
10.0%
5.0%
0.0%

2016 2017 2018 (Proy)

Figura 6. Rotacion por afio

Fuente: Informacion de la empresa
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De los resultados de la informacidn, se observé que la rotacion de personal que experimenta la
empresa manufacturera a partir del 2016 fue de un 30%, 2017 de un 29% y para el 2018 un 24%
(proyeccion basada en los indices de rotacion de los meses de Enero-Agosto 2018) para la
desvinculacion voluntaria, la que se ve expresada por diferentes causales entre los que sobresalen
el crecimiento profesional, factores familiares y abandono; estos se han reducido debido a un
cambio de politica interna en el &rea de RRHH. Con relacion a la rotacion de personal involuntaria,
para el afio 2018 se proyecto a un 19.8% siendo los causales de mayor indice el bajo rendimiento,

actitud y ausentismo.

Retiros Por Edad (2016-2018)
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A(18-24) B(25-29) C(30-35) D(36-44)

Figura 7. Rotacién por edad

Fuente: Informacion de la empresa

Estadisticamente se reflejo que el 73.6% de la rotacién corresponde a personal operativo entre

edades de 18-24 afios, donde se observd que la edad es un factor determinate en la toma de
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decisiones del personal operativo, con una relacion inversamente proporcional, es decir a mayor

edad menor porcentaje de rotacion.

Egresos por antigiiedad
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Figura 8. Egresos por antigiiedad

Fuente: Informacion de la empresa

En la gréfica (Ver figura 8) podemos observar que se presentan dos picos: al cumplir los
dos meses, que es cuando se cumple el periodo de prueba y se da baja por bajo rendimiento,
abandono, y cuando se alcanza entre uno a dos afios de antigtiedad lo que asegura al trabajador

prestaciones que pueden incluir mas de tres meses de salario segun lo indique la ley.
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Figura 9. Motivos de Retiro

Fuente: Informacion de la empresa

Uno de los elementos principales que se capturd en la entrevista de salida, son los motivos de
rotacion, representados en la Figura 9, donde en el gréfico se pudo observar que el motivo
“Factores Familiares” represent0 el 20% del total de motivos de egreso, seguido de actitud con
un 18%, en el tercer lugar aparece el bajo rendimiento con un 12%, el crecimiento profesional
representa un 11% de los datos, estos ultimos fueron los factores mas representativos donde se
pueden reducir aplicando planes de accion al interior de la empresa manufacturera, los factores
familiares a pesar de ser el motivo més alto, son variables que no estan en el control de la

empresa.

Con base a la informacion reflejada por las entrevistas de salida, el equipo investigador realiza el

grupo focal, dando el siguiente resultado:
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Respuestas del Grupo Focal

Tabla 6. Participantes Grupo Focal

Participante Area
P1 Costura
P2 Corte
P3 Empaque/Decorado
P4 Bodega
P5 Exportaciones

En el anexo 1 encontraran las respuestas obtenidas del grupo focal que se realiz6 con las

gerentes de RRHH de cada una de las areas involucradas en el trabajo de investigacion.
A continuacion, una recopilacién de los datos obtenidos:

1. En el Mercado, cual es el % aceptable de rotacion al afio?
a. ¢Conoce el indice de rotacion de su planta? ¢ Es alta?
Todos los jefes de personal respondieron que el indice de rotacion a manejar es de 30%, todas

conocian el indice de rotacion de sus areas y consideraban que estaban altos.

2. ¢Cual creen que es el motivo principal de rotacion que tenemos? ;Cémo lo han identificado?
Las causas de rotacion segun el grupo focal se debian a varios factores: cuidado de los nifios,
viaje al extranjero, otros empleos con mejor salario, crecimiento académico, problemas
familiares, y stress y presion laboral. Estas causas se identifican a través de las entrevistas de

salida que se realizan al momento de la desvinculacion.

3. ¢Qué acompafiamiento hace el area de RRHH para lograr la retencion de personal en sus

plantas?
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El departamento de RRHH trabaja muy de cerca con el area operativa, brindando
capacitaciones de manejo de stress, manejo de personal, haciendo recorridos por el piso de
produccidn, preparando actividades motivacionales y danos seguimiento a la linea telefonica,

buzdn de sugerencias y reportes de eficiencias.

. ¢ Como considera que el area de RRHH debe formar parte del desarrollo del operario?
De acuerdo a las respuestas obtenidas, el departamento debe de conocer los procesos de

entrenamiento y debe saber identificar el personal que necesita apoyo para tomar las medidas

del caso.

. ¢Qué programas motivacionales implementaria para evitar la rotacion de personal?
Varias sugerencias surgieron del grupo focal entre ellas la retroalimentacion positiva, la

interaccion dentro del &rea de trabajo y la relacion mandos medios — operario.

. ¢Conoce el esquema a seguir para la contratacion de personal? describirlo

Todas conocian el proceso de contratacion y lograron describirlo a detalle (ver anexo 1).

. Que cambiaria del proceso de contratacion/reclutamiento de personal?
El grupo focal sugirié implementar pruebas cortas para determinar si el personal puede trabajar

bajo presion. Otra sugerencia fue revisar el grado de escolaridad del operario y la edad minina

a contratar.

Otras respuestas que se obtuvieron del grupo focal fue la necesidad de revisar el proceso de
entrenamiento y acompafiamiento que se realiza tanto con operarios como con los entrenadores
para lograr bajar los indices de rotacion por bajo rendimiento y el abandono del trabajo.
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4.4  Andlisis de resultados

4.4.1 Entrevistas de Salida

El departamento de recursos humanos de la empresa manufacturera facilito la base de datos
de las entrevistas de salida del personal operativo para su analisis respectivo, detalladas de la
siguiente manera: porcentaje de rotacion por afo, retiros por edad, egresos por antigiiedad y

motivos de rotacion.

Para iniciar el analisis y de acuerdo con los resultados obtenidos se encontré que los indices
de rotacion voluntaria bajaron en los Gltimos tres afios pero que para el 2018 los indices de rotacion
involuntaria se incrementaron en los primeros siete meses del afio, siendo una de las causas la

desvinculacion por bajo rendimiento.

El estudio demostrd que los rangos de edad de mayor rotacidn estaban entre los 18 y 24
afios, con una antigtiedad menor a los seis meses. El siguiente pico de rotacion de personal se

presento en los tres primeros afios de laborar (Ver figura 8).

Entre los diferentes motivos de rotacion se encontrd que factores familiares, actitud, bajo
rendimiento y crecimiento profesional eran los que mas contribuian al alto indice de rotacion. En
resumen, al andlisis de las entrevistas de salida mostraron que aproximadamente el 58% del
personal rotaba en los primeros seis meses de antigtiedad, concentrado en las edades de 18 a 24

afios y siendo una de las mayores causas la desvinculacion por bajo rendimiento.
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442  Anélisis grupo focal

Se realiz6 un grupo focal con los cinco jefes de recursos humanos de cada area representada
en el estudio. Los participantes se escogieron siguiendo las directrices dictadas por la Gerencia de
Recursos Humanos y tomando en cuenta la relacion directa que tenian los jefes de personal con

los desvinculados.

Los resultados obtenidos de este grupo focal se presentan de la siguiente manera:
conocimiento de los indices de rotacion, causas de rotacion, relacion del departamento de recursos
humanos con el proceso de retencion de operarios, conocimiento de programas motivacionales y

conocimiento del proceso de contratacion.

Para iniciar el andlisis y de acuerdo con las respuestas obtenidas en el grupo focal en lo que
a los indices de rotacion se refiere, se encontro que el grupo coincidi6 en que el indice de rotacion
aceptado en el rubro era de un 30%. Todas mostraron tener conocimiento del indice de rotacion
voluntaria de su area, pero no del indice de rotacion involuntario y del indice global del area que

tiene a cargo.

En los motivos de rotacion, se encontrd que los motivos mencionados por los jefes de
recursos humanos de cada area coinciden con las de las entrevistas de salida, excepto la de stress
y presion, siendo la mayor causa: “No tengo quien me cuide los nifios”. Por lo que no todas las
respuestas obtenidas en las entrevistas de salida son verdaderas, que hay que sondear un poco mas

para obtener una respuesta.
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En relacion con el acompafiamiento que realiza el departamento de recursos humanos para
la retencidn de operarios y la relacién que debe de tener en el desarrollo de este, todos los
participantes del grupo focal confirmaron que son parte fundamental en el proceso de retencion de
operarios y en el desarrollo de estos, se constatd que conocen los procesos de produccion y de
entrenamiento, y que tienen las herramientas para identificar qué areas necesitan de un mayor

involucramiento.

El grupo focal coincidio que el entrenamiento y la motivacion del operario y entrenador
eran vitales para reducir la rotacién, asi como que era necesario desarrollar el sentido de
compromiso y pertenencia tanto en el operario como en el entrenador y esto se lograria a través de
planes motivacionales, charlas de formacion y manejo de stress, inteligencia emocional, manejo

de crisis, manejo de personal.

Se constatd que el grupo focal conocia el proceso de contratacion y seleccion de y
expresaron su preocupacion en lo que a las edades y nivel educativo de los seleccionados se referia,

mencionando que era necesario subir el nivel de escolaridad y la edad de los nuevos seleccionados.

Como apoyo de la informacién secundaria, es aplicada la técnica de grupos focales,
reflejando informacion sobre el entrenamiento que debe de ser aplicado dentro de las areas,
concluyendo que la motivacion y el acompafiamiento son claves para el crecimiento del operario

dentro de sus actividades, lo que logra el desempefio esperado.

4.5 Propuesta de mejora

61



El plan de mejora propuesto tiene como finalidad reducir los indices de rotacién
involuntaria causados por el bajo rendimiento del operario. Este plan esta basado en 4 pilares que
tiene como actores principales al Operario, Jefe Entrenador, Supervisor y RRHH; para cada pilar

se han disefiado actividades especificas, las cuales se han listado abajo:

1. Mejorar el acompanamiento de los entrenadores en el entrenamiento de los operarios
desarrollando sus habilidades.
1.1. Recertificacion del entrenador antiguo y Certificacion del entrenador nuevo.
1.2. Implementacién de los KPI's (indicadores clave de desempefio) de efectividad del
entrenador. (Ver Anexo# 11)

1.3. Asignacidn de operarios por entrenador.

2. Establecer indices esperados de rotacion de operarios, globales y por area.
2.1. Implementacion de los KPI's (indicadores clave de desempefio) de indices de rotacion.

(Ver Anexo# 11).

3. Incrementar la efectividad del entrenamiento de operarios.
3.1. Certificacion del Operario en el Entrenamiento.
3.2. Anélisis del tiempo en que el operario sera incorporado a produccion.
3.3. Creacién de modulos de entrenamiento en cada area.
4. Crear cultura de motivacion
4.1. Capacitacion de supervisores en como motivar operarios
4.2. Reconocimientos por meta cumplida y crecimiento
4.3. Estandarizacion de eventos motivacionales a nivel empresarial

4.4. Creacion del Plan de carrera de operario 100%
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Plan de Entrenamiento

1. Mejorar el acompafiamiento de los entrenadores en el entrenamiento de los operarios desarrollando
sus habilidades.

1.1 Recertificacion del entrenador antiguo y Certificacion de entrenador nuevo

El entrenador debe ser certificado en métodos, costura de estilos nuevos, estandares y criterios de calidad, debe
recibir los cursos de Curso Te6rico practico AAMT, recibir los cursos de Manejo de conflictos, Motivacion,
Inteligencia emocional, Manejo de estrés. Debe ser recertificado cada afio validando sus conocimientos a traves
de pruebas ya existentes.

Recurso: Certificado de cumplimiento.

Efecto logrado: empleado motivado a sentirse con responsabilidades aptas a cumplirlas.

1.2 Implementacion de los KPI's (indicadores clave de desempefio) de efectividad del
entrenador

Para poder mejorar es necesario medir por lo que la propuesta de mejora incluye los indicadores clave de
desempefio o0 KPI's, estos deben incluir:
% Operarios en entrenamiento en la planta
Ratio de operarios x entrenador
% de operarios en curva, bajo la curva, estancados x entrenador
% de operarios graduados por entrenador
Recurso: n/a
Efecto: Control de entrenamiento de operarios para medir rendimiento de entrenadores y
Socializacion de metas

1.3 Asignacion de operarios por entrenador

Para un eficaz método de entrenamiento y que este pueda contar con la ensefianza correcta, el equipo investigador
sugiere a la empresa manufacturera que la asignacion de operarios por jefe entrenador nuevo sea de 8 operarios
méaximo, donde este dedica 15 minutos en rondas de cuatro tiempos a cada uno. Para un entrenador antiguo se
sugiere asignar un maximo de 12 operarios.

Recurso: n/a

Efecto logrado: jefe entrenador desarrollando entrenamiento eficaz

2.  Establecer indices esperados de rotacion de operarios, globales y por area.

2.1 Implementacion de los KPI's (indicadores clave de desempefio) de indices de rotacion

Para poder mejorar es necesario medir por lo que la propuesta de mejora incluye los indicadores clave de
desempefio o KPI's, estos deben incluir:

% de rotacidn total y por planta

% de rotacion por gerente, supervisor, modulos

% de rotacidn por operacion

Costos de rotacion

Recurso: n/a

Efecto logrado: Determinar las areas, personal, y operaciones que necesitan atencion. Socializacién
de metas

3. Incrementar la efectividad del entrenamiento de operarios.

3.1 Certificacion del Operario en el Entrenamiento

Todo operario debe cumplir con el proceso de certificacion en Manejo del método, estandares y criterios de
calidad, con el fin de asegurar su efectivo desempefio
Recurso: Certificado de cumplimiento.
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Efecto logrado: empleado motivado a sentirse con responsabilidades aptas a cumplir las metas

3.2 Analisis del tiempo en que el operario sera incorporado a produccién

Desarrollo gradual de las habilidades necesarias del operador para ingresar al médulo maduro, actualmente debe
alcanzar un 50% de eficiencia. Después de realizar el entrenamiento en métodos y técnicas de costura para la
operacion en la cual es desarrollado el operario, es indispensable que este no sea asignado a ningin maédulo
productivo sin haber cumplido el tiempo ya determinado por la empresa manufacturera por cada operacion, con
la finalidad de evitar rupturas de secuencias en tiempo, las que son indispensables para el desarrollo del método
de entrenamiento del operario.

Recurso: n/a

Efecto logrado: empleado motivado a sentirse con responsabilidades aptas a cumplirlas

3.3 Creacion de médulos de entrenamiento en cada planta

Para un entrenamiento eficaz y que este pueda ser desarrollado por cada area de produccién dentro de la empresa
manufacturera, el equipo investigador sugiere la instalacion de médulos de entrenamiento por cada area, con la
capacidad de 16-18 personas conformando cada médulo y los que estan en supervision del jefe entrenador para
que este pueda realizar un tiempo de ensefianza, revisién y correccion del método, de 15 minutos por operario en
rondas de cuatro tiempos. (Ver Anexo 9,10)

Recurso: espacio disponible con 39 mts2, maquinaria, sillas, sistema eléctrico, entrenador

Efecto logrado: operario recibiendo entrenamiento eficaz y en area asignada

Plan de Motivacion

4, Crear Cultura de Motivacion

La empresa manufacturera maneja varios beneficios a sus empleados operativos, los que se enlistan a
continuacion:

Subsidio de Transporte

Subsidio de Alimentacién

Convivio Navidefio

Atencion Medica para el personal y su familia

Servicio de Ambulancia

Cooperativa

Celebraciones de Cumpleafieros

Remuneracion por cumplimiento de metas

N UTSWN R

4.1 Capacitacion de Instructores y Supervisores sobre motivacion

Una vez que el entrenamiento ha sido realizado de manera eficaz por el jefe entrenador y los operarios son
certificados al 100% en el manejo del método de entrenamiento, estos son asignados ya en los modulos de
produccion y los que tendran la supervision directa de los Supervisores, teniendo a cargo el cumplimiento de
metas por medio del personal operativo, lo que el equipo investigador sugiere que los Instructores y Supervisores
puedan recibir capacitaciones sobre técnicas de motivacion, manejo de conflictos, inteligencia emocional, manejo
de estrés para que generen personal operativo con el impulso de asumir responsabilidades para lograr las cuotas
de produccion y estos a su vez se conviertan en agentes multiplicadores de motivacion dentro sus los modulos y
asi permitiendo a la empresa manufacturera el cumplimiento de los objetivos.

Recurso: capacitacion, material impreso, lapiz, refrigerio

Efecto logrado: Supervisor motivando a personal operativo

4.2 Reconocimientos por meta cumplida y crecimiento

La empresa manufacturera realiza incentivos por lograr las cuotas de produccion, las que son remuneradas
semanalmente. El equipo investigador sugiere que acompafiado de la remuneracion econdmica sea utilizado el
incentivo no financiero, como ser el reconocimiento por el trabajo y esfuerzo realizado, dado gue el personal

64



operativo adicional de recibir la recompensa de su deseo, tiene el incentivo de pertenencia, de importancia y de
que su labor contribuye al éxito de la empresa manufacturera; este tipo de incentivo no genera costos para la
empresa mas que el reconocimiento del empleado trayendo altos beneficios motivacionales.
Es recomendado incluir en los medios audiovisuales televisivos que ya se manejan en la empresa, la fotografia
con los generales del operario que ha llegado al cumplimiento de meta, la ubicacién en el modulo donde se
desempefia y que el mismo se mantenga semanalmente de manera que incentive a otros a seguir con el
cumplimiento de la cuota de produccion.

Recurso: fotografia del operario, medio audiovisual televisivo, banderines de colores, campanas por meta

cumplida

Efecto logrado: Personal operativo motivado

4.3 Estandarizacion de eventos motivacionales a nivel empresarial

La empresa manufacturera realiza eventos motivacionales hoy en dia, pero las mismas no son planificadas en
tiempo y forma dentro de las plantas, por lo que el equipo investigador sugiere que estas pueden ser programas
en fecha del ultimo jueves de cada mes en cada una de las &reas, con la finalidad de estandarizar en fechas y que
todo el personal operativo pueda disfrutar de este beneficio planificado.

Recurso: pasteles de cumpleafios con capacidad de 500 personas en conjunto con platos, cucharas,

servilletas, vasos y refrescos son donados por la cafeteria

Efecto logrado: Personal operativo motivado con sentido de pertenencia

4.4 Creacion Plan de carrera de operario 100%

El equipo investigador sugiere a la empresa manufacturera que desarrolle planes de carrera de operarios al 100%,
es decir que un operario certificado, pueda desarrollarse como comodin u operario multiestilo donde pueda
aprender dos o hasta cuatro operaciones y genere la motivacion en ganar mas remuneracion econémica.
Formacion de operarios graduados de educacion superior. Presentacion de titulo obtenido, aplicacion a plazas
vacantes de entrenadores, recibir certificacion de entrenador, reunir los requisitos de antigiiedad, y tener un récord
intachable

Recurso: entrenamiento en métodos de aprendizaje

Efecto logrado: Personal operativo multiestilo

4.6 Implementacién de los cambios

4,6.1  Cronograma de aplicacion, detalle de cambios y responsables de su ejecucion

Una vez que se ha generado el plan de mejora para la empresa manufacturera, el equipo

investigador propone un cronograma de aplicacion en tiempo, detalle de cambios y los

responsables de su ejecucion, resumidos en la siguiente tabla:
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Tabla 7. Cronograma de Actividades, Responsables de Ejecucion

Plan de ejecucion

calidad

Objetivo General Efecto Esperado Metas Actividades Estrategias de trabajo Duracién Responsables
oct-18 nov-18 dic-18 ene-19
Curso Tedrico practico AAMT,
Manejo del método, estandares
y criterios de calidad
Recertificacion del
entrenador . -
antiguo y Costura de los estilos basicos 4 meses Jefes de entrenadores, jefe de calidad, RRHH
Certificacion de
entrenador nuevo Manejo de conflictos,
Motivacion, Inteligencia
emocional, Manejo de stress,
manejo del tiempo, trabajo en
Mejorar el equipo
acompafiamiento de los
instructores en el % Operarios en entrenamiento
entrenamiento de los en la planta
operarios desarrollando
sus habilidades
Implementacién de| % de operarios xentrenador
los KPI's de
L 2 meses Jefes de entrenadores, RRHH
efectividad del . .
Alto Rendimiento, entrenador % de operarios en curva, bajo la
Contribuir a la creacién de un | personal motivado, curva, estancados xentrenador
plan de mejora através de la | reduccién de los
identificacion de las causas y | indices de rotacion, 9% de operarios graduados por
efectos que genera el nivel de compromiso, entrenador
rotacién de personal sentido de
operativo en la empresa pertenencia, lealtad, Asignacion de | Entrenador antiguo asignar 10-
manufacturera para lograr operadores y operarios por 12 operarios, entrenador nuevo 1mes Jefes de entrenadores
reducir el indicador y que la entrenadores entrenador asignar 6-8 operarios
empresa se vuelva mas efectivos, reduccion . Il
competitiva de costos de % de rotacion total y por planta
rotacion. Establecer indices ) 9 i
esperados de rotacion Implementacion de e rotac'lon polrdgelrente,
. los KPI's de SUDETVISOT. OG0 4meses RRHH
de operarios, globales y |, . i - -
. indices de rotacién| % de rotacién por operacién
por area
Costos de rotacion
Certificacion del . .
. Manejo del método, estandares . " .
Operario en el - y Un mes Jefe de entrenadores, jefe de calidad, supervisor
) y criterios de calidad.
Entrenamiento
Analisis del De§:j1rrollo gradualfie las
. habilidades necesarias del
tiempo en que el operador para ingresar al
Incre_npntar la operario sera P P Y Un mes
efectividad del . modulo maduro, actualmente
i incorporado a debe alcanzar un 50% de
entrenamlgnto de produccion et
operarios - Jefe de entrenadores, Gerente de planta
Concentrar el entrenamiento de
Creacion de operarios en modulos de
modulos de entrenamiento, donde se le
3 - 4 meses
entrenamiento en desarrolla la habilidad de
cada area cumplimiento de metas con
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Objetivo General

Efecto Esperado

Metas

Actividades

Estrategias de trabajo

Duracion

Plan de ejecucion

oct-18

nov-18 dic-18

ene-19

Responsables

Contribuir a la creacién de un
plan de mejora a través de la
identificacion de las causas y
efectos que genera el nivel de
rotacion de personal
operativo en la empresa
manufacturera para lograr
reducir el indicador y que la
empresa se vuelva mas
competitiva

Alto Rendimiento,
personal motivado,
reduccion de los
indices de rotacion,
compromiso,
sentido de
pertenencia, lealtad,
operadores y
entrenadores
efectivos, reduccion
de costos de
rotacion.

Crear cultura de
motivacion

Capacitacion de

supervisores en

como motivar
operarios

Manejo de conflictos,
Motivacion, Inteligencia
emocional, Manejo de stress

4 meses

RRHH, Gerentes, Jefe de Entrenadores

Reconocimientos
por meta cumplida
y crecimiento

Banderines de colores en las
maquinas, campanas por meta
cumplida, utilizacion de medios
audiovisuales televisivos

3 meses

Jefes de entrenadores, Gerentes, Supervisores

Estandarizacion de
eventos
motivacionales a
nivel empresarial

Crear un calendario de eventos
que sea socializado a través de
las pantallas de produccién

3 meses

Creacion del Plan
de carrera de
operario 100%

El equipo investigador sugiere a
la empresa manufacturera que
desarrolle planes de carrera de
operarios al 100%, es decir que
un operario certificado, pueda
desarrollarse como comodin u
operario multiestilo donde
pueda aprender dos o hasta
cuatro operaciones y genere la
motivacion en ganar mas
remuneracién econémica.
Formacion de operarios
graduados de educacién
superior, Presentacion de titulo
obtenido, aplicacion a plazas
vacantes de entrenadores,
recibir certificacion de
entrenador, reunir los requisitos
de antigtiedad, y tener un récord
intachable

4 meses

RRHH, Gerentes, Jefe de Entrenadores

Fuente: Propia

67



4.6.2 Presupuesto

L . . Cantidad de . .
Metas Actividades Estrategias de trabajo Recursos E—— Periodo Costo Unitario Costo Total
Curso Teorico practico AAMT, Manejo del Impresion de folletos (2) 20 4 L. 100.00| L. 8,000.00
método, estandares y criterios de calidad Almuerzo de Bienvenida 20 L. 12500 L. 10,000.00
Recertificacion del Costura de los estilos basicos n/a 0 0 L. -l L -
entrenador antiguo y Capacitaci
L pacitacion Internas por
0 1 16 L. 1,000.00 | L. 16,000.00
Certificacion de entrenador Manejo de conflictos, Motivacion, RRHH
nuevo Inteligencia emocional, Manejo de stress,
manejo del tiempo, trabajo en equipo Coffee Break 12 16 L. 65.00| L. 12,480.00
Mejorar el acompafiamiento de
los instructores en el % O . . la ol / 0 0 L L
entrenamiento de los operarios % Operarios en entrenamiento en la planta n/a . - . -
desarrollando sus habilidades .
., .. |% de operarios xentrenador n/a 0 0 L. -] L -
Implementacion de los KPI's
de efectividad del entrenador|% de operarios en curva, bajo la curva,
n/a 0 0 L. -1 L -
estancados xentrenador
% de operarios graduados por entrenador n/a 0 0 L. -1 L -
Asignacion de operarios por |Entrenador antiguo asignar 10-12 operarios, nfa 0 0 L L )
entrenador entrenador nuevo asignar 6-8 operarios ' '
% de rotacion total y por planta nla 0 0 L. -1 L -
indi % de rotacion por gerente, supervisor,
Establecer. |lnd|ces esperados Implementacion de los KPI's o porg p nla 0 0 L L R
de rotacion de operarios, - ., modulos
2 de indices de rotacion " —
globales y por area % de rotacion por operacion n/a 0 0 L - L -
Costos de rotacion n/a 0 0 L - L -
Certificacion del Qperarlo en Me}nejo del método, estandares y criterios de Banderin de certificado 20 18 L 1500 L 14,400.00
el Entrenamiento calidad.
A . Desarrollo gradual de las habilidades
Anélisis del tiempo en que el . .
o operario seré incorporado a necesarias del operador para ingresar al nfa 0 0 L L )
Incremente_lr la efecthIdad_deI produccion modulo maduro, actualmente debe alcanzar ' '
entrenamiento de operarios un 50% de eficiencia
Concentrar el entrenamiento de operarios en
Creacion de modulos de  |mddulos de entrenamiento, donde se le
; . . L n/a 0 0 L. -1 L -
entrenamiento en cada area [desarrolla la habilidad de cumplimiento de
metas con calidad
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Cantidad de

Metas Actividades Estrategias de trabajo Recursos Personas Periodo Costo Unitario Costo Total
Capacitacion de . . L o
. Manejo de conflictos, Motivacion, Capacitacion Internas por
supervisores en como elo de . ‘ P P 1 16 L 100000| L 16,0000
. s Inteligencia emocional, Manejo de stress RRHH
| motivar operar|
Reconocimientos por meta Banderines de colores en las maquinas,
. _p i campanas por meta cumplida, utilizacion de Banderin de certificado 20 48 L. 15.00( L. 14,400.00
cumplida y crecimiento i - .
medios audiovisuales televisivos
Estandarizacion de eventos |Crear un calendario de eventos que sea Celebracion de
motivacionales a nivel socializado a través de las pantallas de Cumpleafios 200 12 L. 600.00( L. 28,800.00
empresarial produccion P
El equipo investigador sugiere a la empresa
L manufacturera que desarrolle planes de
Crear cultura de motivacion . ;
carrera de operarios al 100%, es decir que un
operario certificado, pueda desarrollarse
como comodin u operario multiestilo donde
pueda aprender dos o hasta cuatro
Creaci6n del Plan de carrera |operaciones y genere la motivacion en ganar Manuales de
. . T . 9 Entrenamiento para 1 1 L. 456.00( L. 456.00
de operario 100% mas remuneraciéon econémica. Formacion de P
. . . Certificacion
operarios graduados de educacién superior,
Presentacion de titulo obtenido, aplicacion a
plazas vacantes de entrenadores, recibir
certificacion de entrenador, reunir los
requisitos de antigtiedad, y tener un récord
intachable
L. 120,536.00

TOTAL
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

1. De acuerdo con la informacién proporcionada por la empresa manufacturera y que sirvié como
base para analizar la problemética de la rotacion de personal, las entrevistas de salida reflejan
que el 49% de la desvinculacion del personal operativo corresponde a rotacion involuntaria
manifestada por el bajo rendimiento y por no completar el proceso de entrenamiento, el otro
51% se deben a factores que no son controlables por la empresa; como ser, la actitud, factores
familiares y crecimiento profesional. La mayor incidencia de rotacion se da en el personal
dentro del rango de las edades de 18 a 24 afios y en los primeros seis meses de haber sido

contratado.

2. De la investigacion realizada, se determind que el proceso de entrenamiento juega un papel
importante dentro de la formacion del operario y que el éxito de esta actividad se le atribuye a
un buen “jefe entrenador” siendo este el responsable de transmitir todo el conocimiento y el
desarrollo de destrezas que el operario aplica en el desenvolvimiento de las actividades de
manera eficiente y eficaz, situacion que es cuestionada porque no en todos los casos los

entrenamientos son efectivos.

3. Actualmente la empresa manufacturera ofrece al personal operativo incentivos de tipo salarial
como emocional entre los que se destacan: subsidio por transporte, subsidio por alimentacion,
atencion médica para el personal y su familia, bonificaciones por cumplimiento de meta y otro
tipo de incentivos para motivar al operario a alcanzar el 100% de eficiencia, pero de acuerdo

con el estudio de investigaciéon y a la problematica encontrada, se concluye que los planes
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motivacionales no estan teniendo el efecto esperado y que los jefes entrenadores deben estar
debidamente certificados para fortalecer el sistema actual de entrenamiento porque juegan un

papel importante en la motivacion del operario.

5.2 Recomendaciones

1.  Generar medidas enfocadas en el mayor porcentaje de rotacion que se origina por el “bajo
rendimiento”; considerando que es un factor que esta bajo el control directo de la empresa
manufacturera, por lo cual se recomienda que sean implementados indicadores de medicion
KPI's (Key Performance Indicators) en cada una de las areas de produccion, donde se pueda
medir el desempefio como parte del entrenamiento, teniendo como objetivo que cada jefe
pueda mejorar la efectividad del operario, para poder mitigar los indices de rotacién que

actualmente se manejan.

2.  Implementar las acciones correspondientes para que el “jefe entrenador” pueda desarrollar
las competencias de entrenamiento mediante una debida certificacion, asi como la
reasignacion de la cantidad de operarios establecidos al modulo de entrenamiento, como se
indica en la tabla siete (7), ya que el tiempo asignado por operario permitira realizar las
revisiones que garantizaran el conocimiento en la (s) técnicas requerida (s) y el desarrollo de
las habilidades y destrezas  para que el operario pueda realizar su insercion de manera
efectiva a los modulos de produccion considerando que en muchas ocasiones por la
generacion de la alta rotacion este es incorporado de manera acelerada sin haber realizado el
debido entrenamiento, produciendo frustracion, stress y la desmotivacion al tener que cubrir

una produccion faltante dando como resultado la salida o renuncia del personal.
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Implementar el plan de mejora propuesto para la empresa manufacturera a partir del mes
de octubre, donde este incluye actividades que pueden ser incorporadas con los mismos
costos que actualmente opera el proceso como ser la cantidad de operarios por supervisor,
creacion de modulos de entrenamiento en cada planta de produccion entre otros, que traeran
como resultado inmediato la especializacion de la mano de obra de acuerdo al tiempo para
cada método de aprendizaje por lo que debe ser socializado por medio del departamento de
recursos humanos a todos los niveles jerarquicos para que a mediano plazo se puedan ver

los frutos de la reduccién del indice rotacion.
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Anexo 1.

ANEXOS

Participante

Pregunta

Afirmacion

1. ¢En el mercado, cual es el
porcentaje aceptable de rotacién
al afo?

¢Conoce el indice de rotacién de su
planta? ¢Es alta?

Todas respondieron 30% y consideran que ese s un indice
aceptable.

P1 (Costura): 16.92%

P2 (Corte): 0.82%

P3 (Empacado/Disefio): 4.72%
P4 (Bodega): 3.51%

P5 (Exportaciones): 4.73%

2. ¢Cual creen que es el motivo

principal de rotacion que
tenemos? ;Como lo han
identificado?

No tengo quien me cuide a los nifios (5)
Viaje al extranjero (3)

Otro empleo con mejor salario (3)
Continuar estudios (1)

Problemas familiares (1)

Stress, presion (1)

¢Como lo han identificado?

Se identifica en la entrevista preliminar y en la encuesta
de salida ya que se sigue un procedimiento:

1. Durante la entrevista preliminar se estudian las
razones que indican los operarios y supervisor o
gerentes, se estudia el expediente para ver récord de
comportamiento y rendimiento para ver si se quiere
retener.

2. Se da asesoramiento y opciones como ser permisos,
vacaciones, cambios de puesto entre otros, se
sugieren lugares de cuidado de nifios.

3. Si aun asi decide retirarse se aplica la encuesta de
salida, la cual esta estandarizada para todas las
areas. Se le da una explicacion previa al operario del
porqué de la encuesta.

Se han detectado discrepancias en las razones de salida
principalmente cuando se dice que no tienen quien le
cuide los nifios, generalmente es porque ya tienen otro
empleo, compra de casa o terreno, ayuda monetaria.

3. (Qué acompafiamiento hace el
area de Recursos Humano para
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Participante

Pregunta

Afirmacion

lograr la retencion de personal en
sus plantas?

P1

Identificando las areas, médulos, o supervisores que
mantienen la rotacion mas alta para darles
seguimiento mas de cerca.

P3

Haciendo recorridos por las areas asignadas minimo
dos veces diarias.

PS5

Revisando constantemente el reporte de eficiencias de
empleados nuevos.

P1

Hablando con los jefes de entrenadores y supervisores
sobre el avance de operarios nuevos.

P2

Apoyando a los entrenadores y supervisores con
charlas de manejo de stress, inteligencia emocional,
respuesta a crisis, logro de objetivos, manejo de
personal.

P4

Brindando charlas de inteligencia emocional,
motivacion y manejo de stress a los mandos medios.

P4

Preparando actividades de motivacion para los
operarios.

P3

Al manejar una politica de puertas abiertas el operario
tiene acceso directo al departamento de Recursos
Humanos.

P1

Se maneja un buzén de sugerencias y una linea
telefonica para opiniones, quejas, sugerencias.

4. ¢Como considera que el area de
Recursos Humanos debe formar
parte del desarrollo del operario?

PS

Conociendo los procesos de entrenamiento.

P4

Identificando a operarias que necesitan apoyo con la
integracién a los equipos de trabajo y al nuevo
ambiente laboral.

P2

Déndole seguimiento al nuevo personal a través del
reporte de eficiencias.

P1

Hay charlas informativas, se selecciona operarios de
bajo rendimiento para darle seguimiento.

P3

Apoyando a los entrenadores y supervisores con
charlas de manejo de stress, inteligencia emocional,
respuesta a crisis, logro de objetivos, manejo de
personal.

P3

El desarrollo y retencién de operarios es una
responsabilidad de todos los involucrados.
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Participante

Pregunta

Afirmacion

5. ¢Qué programas motivacionales
implementaria para evitar la
rotacion de personal?

P3 Retroalimentacidn positiva.

P1 Interactuar con ellos en el médulo.

P2 Hacer porra cuando se cumplen meta.

P1 Cantar en la estacion de trabajo el feliz cumpleafios.
P4 Felicitaciones cuando mejoran su actitud y metas.

P5 Reforzar la parte positiva.

P5 Trabajar en equipo con los operarios y mandos

medios.

6. ¢Conoce el esquema a seguir
para la contratacion de personal?
Describirlo

Evaluacion 1, evaluacién 2, entrevista, induccién, revision
de documentacidn y creacion de expediente, foto y carnet.

7. Que cambiaria del proceso de
contratacién/reclutamiento de
personal?

Evaluacion; Agregar una prueba o bateria corta para ver
si el operario puede trabajar bajo presion.

Edad: contratar arriba de los 20 afios, aunque esto puede
ser subjetivo.

Nivel educativo: minimo 6to grado en operarios.

Otras Respuestas

Otros comentarios surgidos del grupo focal

v Existe tanta necesidad de trabajo gque hay gente
profesional que no reporta que es profesional e ingresa
como operario.

v Implementar un plan de carrera para los que se
gradlan trabajando en la empresa.

v"Nuevas generaciones con problemas de disciplina y
actitud.

v/ Crecimiento rapido en las plantas 75% en dos afios y
se cuenta con el mismo personal.

v/ Entrenamiento, mandos medios verdes e inmaduros
necesitan empoderase de sus funciones y cuidar y
desarrollar a sus operarios.

v"Modulo nuevo con prioridades en menos de dos
semanas, no enlazan produccién con calidad, calidad
gueda a un lado por cumplir meta.
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Participante

Pregunta

Afirmacion

v Integrar charlas de motivacién de operarios al
entrenamiento de mandos medios: ;Cémo motivar al
empleado?

v/ Revision de perfiles.

v'Fomentar la lealtad del empleado, sentido de
pertenencia.

v’ Ser congruentes con la informacién que se genera en
la induccion

v Demasiado jévenes.

v No todos los gerentes hacen incorporacion al area de
Recursos Humanos en problematicas.
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AnNexo 2.

Nombre del empleado:
Planta:
Jefe Inmediato:

Problemas Personales:
Condicion de salud:
Relacién jefe inmediato:
Horario de Trabajo:
Salario:

ENTREVISTA DE SALIDA

I. DATOS GENERALES

Puesto:
Operacion:
Fecha de Egreso:

Il. CAUSAS DE RETIRO

Estrés y presion de trabajo:
Nueva oportunidad de empleo:
Falta de entrenamiento:
Indiferencia al empleado:
Otros:

Explique brevemente la razdn de su retiro:

111 CALIFIQUE LOS SIGUIENTES ASPECTOS

No. Aspectos

Muy

Satisfecho Satisfecho Neutral Insatisfecho

Muy
Insatisfecho

Entrenamiento

Relacién con jefes

Ambiente laboral

Atencion en las cafeterias

Atencién en las clinicas

Atencién de RRHH

~N (O~ W|IN|(F

empresa

Condiciones Fisicas de la

IV Sugerencias o Comentarios

1.Recomendaria a otras personas trabajar en la empresa

Si No

Porque:

2. Que fue lo que mas le gusto de la empresa?

3. Que recomendaria mejorar?
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Anexo 3.

Agrupacion Motivos de Rotacion

Grupo

Categoria

Abandono

Abandono

Actitud

Conflictos personales y laborales con sus compafieros

Cumplié su ciclo en este empleo

Desinterés

Indiferencia hacia realizar su trabajo con calidad

Irrespeto hacia sus compafieros de trabajo

Irrespeto hacia sus jefes inmediatos

No es el trabajo que se merece

No le gusta la Jornada Laboral

No le gusta la rutina

No le gusta lo que hace

No le gusto el Trabajo

No se siente capaz de desempefiar el trabajo correctamente

Renuencia a realizar su trabajo

Se canso de la rutina laboral

Trabajo Pesado

Ausentismo

Ausencias del trabajo sin permiso del jefe inmediato

Ausencias Frecuentes Injustificadas personales y familiares

Ausencias Justificadas Poco Confiables y Creibles

Llegadas tarde sin justificacion

Bajo rendimiento

Eficiencia baja

Mala calidad en su trabajo

No cumple con sus objetivos

Uso incorrecto del método para realizar su trabajo

Cambio de Domicilio

Esposo o Conyugue Cambiara de Empleo en Otra Ciudad

Regresar al lugar de nacimiento

Trabajar la tierra

Viaje al extranjero

Clima Laboral

Malas Relaciones Laborales

No le gusta el trato de su jefe Inmediato

Relacion con su jefe inmediato

Crecimiento profesional

Continuar Estudiando

Crecimiento Profesional

Mejor sueldo

No hay oportunidad de crecer

No obtienen los beneficios que necesita

Nuevo Empleo en Otra Ciudad o Pais

Factores Familiares

Dedicarse a su Familia

Dedicarse a un Hijo con Problemas de Salud

Defuncion de Familiar

Embarazo

No tiene quien cuide a sus hijos

Problemas con terrenos fuera de la ciudad
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Grupo

Categoria

Problemas familiares

Salud Familiar

Invalidez

Inhabilidad para valerse por si mismo

Salud

Cansancio

Problemas de salud

Seguridad Personal

Amenazas y Extorsion

Defuncion

Defuncion

Otros

Manipulacién de datos

Desperdicio y Dafio de materia prima

Hurto Comprobado

Otros
Fuente: propia
Anexo 4.
Rotacion por afio
Total Involuntaria | Voluntaria Afo
49.2% 18.3% 30.8% 2016
40.8% 11.6% 29.2% 2017
44.1% 19.8% 24.3% 2018 (Proy)
Anexo 5.

Rotacién por edad

Rango Edad Porcentaje Retiro
A(18-24) 73.63%
B(25-29) 18.37%
C(30-35) 6.57%
D(36-44) 1.43%

100.00%
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AnNexo 6.

Egresos por antigtiedad

Antiguedad 2016 2017 2018
1 (<1 Semana) 2.44% 7.99% 10.75%
2 (<1 Mes) 6.92% 13.77% 12.84%
3 (< 2 Meses) 8.39% 15.14% 15.67%
A (2 a 4 meses) 5.70% 7.57% 11.64%
B (4 a 6 Meses) 4.15% 3.79% 6.72%
C (6 a 8 Meses) 3.58% 3.58% 5.37%
D (8 a 10 Meses) 2.77% 1.68% 2.99%
E (10 a 12 Meses) 2.12% 1.37% 2.84%
F(la2A) 14.58% 10.83% 8.66%
G(2a3A 13.60% 8.83% 4.48%
H@a4A) 11.40% 7.99% 3.43%
1(4a5A) 6.43% 4.84% 3.73%
JGBab6A 5.05% 2.94% 2.54%
K@®a7A) 4.40% 3.05% 1.34%
L(7a8A) 2.36% 1.37% 1.34%
M(@Ba9A) 1.95% 1.26% 0.45%
N(©Qal0oA) 1.47% 0.84% 0.60%
0(10a15A) 2.04% 2.42% 1.49%
P(15a20A) 0.57% 0.63% 0.60%
Q (20 o més A) 0.08% 0.11% 0.15%
N/A 2.39%

Anexo 7.

Motivos de Rotacion por Edad

Motivo de Retiro A(18-24) B(25-29) C(30-35) D(36-44) Total
Abandono 11% 13% 10% 7% 11%
Actitud 18% 18% 17% 19% 18%
Ausentismo 3% 1% 4% 2% 3%
Bajo rendimiento 12% 13% 12% 33% 12%
Cambio de Domicilio 6% 7% 9% 2% 6%
Clima Laboral 1% 1% 1% 0% 1%
Crecimiento profesional 13% 8% 7% 0% 11%
Defuncion 0% 0% 0% 0% 0%




Motivo de Retiro A(18-24) B(25-29) C(30-35) D(36-44) Total
Factores Familiares 19% 23% 17% 12% 20%
Invalidez 0% 0% 0% 2% 0%
Salud 5% 4% 9% 2% 5%
Seguridad Personal 1% 1% 0% 0% 1%
Otros 10% 12% 16% 19% 11%
Total 100% 100% 100% 100% 100%
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Anexo 8.

Cuestionario de Grupo Focal

1. Una introduccion la que da a conocer el propoésito del estudio

Sean todos (a) bienvenidos a esta reunién, donde el propdsito principal serd conocer los
diferentes puntos de vista que cada uno cuenta en relacion a la rotacion de personal, a la situacion
actual que cada uno enfrenta al carecer de este recurso, como les afecta y que hacen ustedes para
poder mitigar el impacto que ocasiona dentro de los diferentes departamentos y como se pueden
detectar puntos de mejora para poder retener el personal.

2. Importancia de la participacion de cada integrante

Cada personal invitado a este grupo focal es de vital importancia para el estudio de investigacion,
dado que ustedes conocen la problematica actual, y todas las ideas, aportes, comentarios, seran
considerados para poder generar una propuesta de mejora a la empresa y asi para poder disminuir
el indice de rotacion.

3. Siete (7) preguntas abiertas

8. En el Mercado, cual es el % aceptable de rotacion al afio?
a. ¢Conoce el indice de rotacion de su planta? ¢ Es alta?

9. ¢Cual creen que es el motivo principal de rotacién que tenemos? ;Cémo lo han identificado?

10.  ¢Qué acompafiamiento hace el &rea de RRHH para lograr la retencion de personal en sus
plantas?

11.  ¢;Como considera que el area de RRHH debe formar parte del desarrollo del operario?
12.  ¢Qué programas motivacionales implementaria para evitar la rotacion de personal?
13.  ¢Conoce el esquema a seguir para la contratacion de personal? describirlo

14.  Que cambiaria del proceso de contratacion/reclutamiento de personal?

4. Tiempo estimado en la que sera realizado el grupo focal

El grupo focal tendra una duracion de una (1) hora con horario de 3:00 p.m. a 4:00 p.m.

5. Confidencialidad de la informacion brindada

La informacion que sera brindada sera de estricta confidencialidad

6. Agradecimiento final

A todos los miembros que participaron en el grupo focal, se les agradece su participacion, la
cual es considerada de suma importancia para que el equipo investigador pueda presentar los
resultados de acuerdo a sus experiencias, vivencias y generar aportes para poder proponer un
plan de mejora a la empresa manufacturera. La informacion brindada sera considerada con la
mas estricta confidencialidad.
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Anexo 9.

Recorrido de un entrenador con operarios en entrenamiento en varios médulos

Recorrido de un Entrenador
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Anexo 10.

Recorrido de un entrenador con operarios en entrenamiento en un médulo
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Entrenador 1

Recorrido de un Entrenador
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Operario en entrenamiento
Operario de inspeccion
Area de trabajo en proceso
Recorrido entrenador 1

Recorrido entrenador 2

Recorrido entrenador 3
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Anexo 11,

Calculo de KPI's (indicadores clave de desempefio)

Cantidad de operarios en entrenamiento

v" 9% de Operarios en entrenamiento =

v/ Ratio operarios en entrenamiento =

x100

Cantidad total de operarios

Cantidad de operarios en entrenamiento

v" % de Operarios en la curva de entrenamiento =

Cantidad de operarios en la curva de entrenamiento

x100

Cantidad de operarios en entrenamiento

Cantidad de operarios en la curva de entrenamiento

x100

Cantidad de operarios asignados al entrenador

v % de Operarios bajo la curva de entrenamiento =

Cantidad de operarios bajo la curva de entrenamiento

Cantidad de operarios en entrenamiento

Cantidad de operarios bajo la curva de entrenamiento

Cantidad de operarios asignados al entrenador

v" % de Operarios estancados =

Cantidad de operarios que no progresan en la curva de entrenamiento

Cantidad total de entrenadores

% de Operarios en la curva de entrenamiento x entrenador =

x100

% de Operarios bajo la curva de entrenamiento x entrenador=

x100

x100

Cantidad de operarios en entrenamiento

v" % de Operarios estancados x entrenador =

Cantidad de operarios que no progresan en la curva de entrenamiento

x100

Cantidad de operarios asignados al entrenador

v" % de Operarios graduados por entrenador total =

Cantidad de operarios graduados al 100%

x100

Cantidad de operarios asignados al entrenador

Cantidad de operarios graduados al 100%

Cantidad de entrenadores

% de Operarios graduados por entrenador individual =

x100
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Cantidad de operarios desvinculados por operacion

% de Rotacion por operacion = x100

Cantidad de operarios desvinculados

D (Empleados Separados en el Periodo)

% de Rotacion total = ( X 100)

Promedio de Empleados en el Periodo

D (Empleados Separados en el Periodo x planta)

% de Rotacion x planta = ( X 100)

Promedio de Empleados en el Periodo x planta

% de Rotacion x gerente - (D (Empleados Separados en el Periodo x gerente) X 100)

Promedio de Empleados en el Periodo x gerente

. . D (Empleados Separados en el Periodo x supervisor
% de Rotacion x supervisor = ( (Emp , P : e ) 100)
Promedio de Empleados en el Periodo x supervisor
.. . D (Empleados Separados en el Periodo x médulo
% de Rotacién x médulo = ( (Emple D : dulo) o 100)
Promedio de Empleados en el Periodo x médulo
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GLOSARIO

PEA: la Poblacion Economicamente Activa (PEA), es definida segun el Instituto Nacional de
Estadisticas de Honduras como: todas las personas mayores de 10 afios que manifiestan tener algin
empleo, o bien, no tenerlo, pero haber buscado activamente trabajo o buscar por primera vez. La
PEA estd compuesta por ocupados y desocupados («Honduras: Poblacion econdémicamente

activa», 2017).

Entrenamiento: es un proceso educativo a corto plazo, aplicado de manera sistematica y organizada,
mediante el cual las personas aprenden conocimientos, actitudes y habilidades, en funcién de objetivos

establecidos (Chiavenato, 2000, p.557)

Indice de Rotacion el calculo del indice de rotacion de personal esta basado en el volumen de
ingresos (entrada) y separaciones (salida) de personal en relacion con el personal empleado
disponible en la organizacion, en un lapso de tiempo, y en términos porcentuales (Chiavenato,

2007, p. 137).

Motivacién: necesidad de sobresalir y crecer en el area personal y profesional.

Operario son aquellas personas que realizan trabajos manuales y transforman materia prima con

su trabajo.

Planilla operativa: son registros contables que brindan informacién sobre la relacion patrono-

operario, su remuneracion y beneficios.

Cuestionario: Lista de preguntas que se proponen con cualquier fin (Real Academia Espafiola,

2014, p. 689).
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Rotacion de Personal: se utiliza para definir la fluctuacion de personal entre una organizacion y
su ambiente; en otras palabras, el intercambio de personas entre la organizacion y el ambiente esta
definido por el volumen de personas que ingresan y que salen de la organizacion (Chiavenato,

2007, p. 135).

Grupo Focal: La técnica de grupos focales es un espacio de opinidn para captar el sentir, pensar
y vivir de los individuos, provocando auto explicaciones para obtener datos cualitativos (Sutton &

Varela-Ruiz, 2012, p. 56).

Poblacion: la poblacion o universo es el “conjunto de todos los casos que concuerdan con

determinadas especificaciones (Sampiere, Collado, & Baptista, 2010, p. 174).

Curvas de Aprendizaje: Representacion grafica del progreso en la efectividad de produccion con

el paso del tiempo. (Niebel, 1988, p. 753).

Desempefio: Concepto integrador del conjunto de comportamientos y resultados obtenidos por un

colaborador en un determinado periodo de tiempo. (Alles, 2009, p. 383).

Habilidad: Producto de la aptitud multiplicada por la capacitacion y la oportunidad. (D. Whetten

& Cameron, 2011, p. 327)

KPI (Key Performance Indicator): Indicador clave de desempefio.

AAMT: Método de entrenamiento analitico avanzado.
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