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Resumen

La rotacién de personal en las empresas ha surgido como un desafio crucial en la actualidad, y
comprender las causas detras de esta problematica se ha convertido en una tarea fundamental
para los departamentos de recursos humanos. La capacidad de realizar un diagnostico para
identificar las razones por las cuales los empleados abandonan sus puestos de trabajo, asi como
elaborar planes de accién efectivos para retener al personal clave, se ha vuelto de vital
importancia para las organizaciones. Esta investigacion se adentra en las causas que llevan a un
empleado a abandonar su empleo, centrandose en dos aspectos principales: la falta de
compromiso (engagement) y un proceso de retencion deficiente. Ademas, se exploran las
diferencias en los estilos de liderazgo que también influyen en la decisién de los colaboradores
de buscar nuevas oportunidades laborales en busca de satisfaccién mas alla de lo econémico.
Se reconoce que somos seres sociales y una vez satisfechas nuestras necesidades bdsicas
(fisiologicas y de seguridad), buscamos un sentido de pertenencia. El objetivo de este estudio es
proporcionar a las empresas herramientas y conocimientos para encontrar formas efectivas de
retener al personal. Se propone realizar un diagnoéstico como punto de partida, permitiendo a las
compafiias comprender las causas subyacentes y tomar medidas adecuadas para abordar la
rotacion de personal. Al identificar los factores clave que influyen en la retencion, las
organizaciones podran implementar estrategias que promuevan un compromiso mas sélido y
satisfagan las necesidades de pertenencia de sus empleados.

Palabras clave: rotacién de personal, compromiso, retencién de personal, liderazgo,
necesidades sociales
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Abstract

Employee turnover in companies has emerged as a crucial challenge today, and understanding
the underlying causes of this issue has become a fundamental task for human resources
departments. The ability to conduct a diagnosis to identify the reasons why employees leave their
positions, as well as develop effective action plans to retain key personnel, has become vital for
organizations. This research delves into the causes that lead an employee to leave their job,
focusing on two main aspects: lack of engagement and an inadequate retention process.
Additionally, differences in leadership styles that also influence employees' decision to seek new
job opportunities beyond financial reasons are explored. It is recognized that as social beings,
once our basic needs (physiological and safety) are met, we seek a sense of belonging. The
objective of this study is to provide companies with tools and knowledge to find effective ways
to retain employees. A diagnosis is proposed as a starting point, enabling companies to
understand the underlying causes and take appropriate measures to address employee turnover.
By identifying key factors that influence retention, organizations can implement strategies that
promote stronger engagement and meet their employees' belonging needs.

Keywords: employee turnover, engagement, employee retention, leadership, social needs
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INTRODUCCION

La rotacion de personal en las empresas es un desafio cada vez mds relevante que afecta su
estabilidad y rendimiento La comprension de las causas detrds de este fendmeno se ha vuelto
fundamental para los departamentos de recursos humanos. En este contexto, el presente estudio
se centra en investigar los factores que han contribuido a la alta rotacién de personal en Novus-
Glove, S.A. de C.V., ubicada en Nuevo Laredo, Tamaulipas, México.

La inestabilidad laboral es un problema comun en la economia actual y tiene consecuencias
negativas para cualquier organizacion (OIT, 2019). Esto se vuelve especialmente preocupante
cuando resulta dificil cubrir puestos iniciales poco atractivos con una remuneracion
relativamente baja. En muchos casos, la seleccién inadecuada de personal debido a la presién
por cumplir con métricas puede llevar a un alto indice de rotacion.

En la ciudad de Nuevo Laredo, la industria maquiladora representa un porcentaje significativo de
empleos, lo que convierte la alta rotacién en un tema de preocupacién generalizada debido a la
percepcion de falta de estabilidad laboral en la comunidad (De la Garza, 2012). Ante esta
situacion, se ha realizado un andlisis exhaustivo de las causas que contribuyen a esta
problematica, asi como la implementacion de medidas para reducir el problema en Novus-Globe.

En el transcurso de este estudio, se ha llevado a cabo un andlisis histérico de renuncias
voluntarias anteriores para identificar caracteristicas clave de los candidatos afines al puesto
solicitado. Se ha reconocido que la responsabilidad de abordar la rotacién de personal recae no
solo en el departamento de Recursos Humanos, sino también en el area responsable del personal
operativo. En consecuencia, se han implementado modificaciones en la evaluacién de
desempefio de los supervisores para abordar este aspecto.

Ademas, se ha prestado especial atencidn a los empleados con menos de seis meses de
antigliedad mediante auditorias presenciales en sus areas de trabajo. Esta retroalimentacion ha
permitido identificar areas de oportunidad en el ambiente laboral, disefio de areas de trabajo,
entrenamiento, entre otros aspectos. Se han llevado a cabo platicas de integracién para fomentar
la confianza y comodidad, y permitir a los empleados expresar los problemas que enfrentan en
su entorno laboral.

Entre las causas identificadas se encuentra la necesidad de mejorar las caracteristicas de los
candidatos contratados, incluyendo edad, estado civil, género, ubicacién geografica y experiencia
laboral previa. Asimismo, se ha detectado que la poca participaciéon y comunicacién de gerentes
y supervisores con los empleados es otra causa importante de rotacién. Por tanto, se ha
redisefiado el proceso de reclutamiento, incluyendo entrevistas con los supervisores de
operaciones, para evaluar la adecuacion del candidato y fomentar relaciones de confianza y
lealtad.

Se propone la implementacion de una entrevista de salida con el gerente del area como parte de
un nuevo proceso de salida, con el objetivo de abordar posibles inconvenientes que puedan
prevenir la renuncia del empleado. Ademas, se ha realizado una revisidon de las rutas de
transporte para abordar las preocupaciones de los empleados respecto a la duracion de los
recorridos.

Este estudio presenta en detalle el desarrollo de la investigacion, los resultados obtenidos hasta
el momento y las estrategias implementadas. Se espera que estos hallazgos contribuyan a
abordar de manera efectiva la rotacién de personal en Novus-Globe y sirvan de base para futuras
investigaciones y mejoras en la retencién de empleados.
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METODOLOGIA

Este estudio es de tipo descriptivo y exploratorio en el campo de la gestidn de recursos humanos.
Se busca describir y explorar las practicas y procesos relacionados con los roles vy
responsabilidades de los empleados, asi como evaluar las capacidades requeridas para los
puestos de trabajo.

Una parte fundamental de nuestra propuesta de mejora se centra en establecer claramente los
roles y responsabilidades dentro de la empresa, lo cual asegura que todos los empleados
comprendan la importancia de su trabajo (Drucker, 1999). Para lograr esto, es necesario contar
con descripciones de puestos que enumera de manera formal las actividades laborales que cada
empleado debe desempefiar. Aunque las descripciones de puestos son un buen punto de partida
para recopilar informacién sobre el desempefio esperado, a menudo tienden a ser vagas y
pueden volverse obsoletas rapidamente. Por lo tanto, dentro de nuestra propuesta de solucion,
sugerimos utilizar Inventarios de Puestos, los cuales incluyen una lista detallada de deberes y
tareas a realizar.

Los deberes representan las responsabilidades generales asociadas con un puesto de trabajo, y
suelen identificarse en una descripcién de puesto. Estos deberes suelen ser de naturaleza mas
amplia y general. Sin embargo, para identificar las tareas especificas que deben llevarse a cabo
para cumplir con cada deber o responsabilidad, es necesario preguntarse: “; Qué acciones deben
ejecutarse para cumplir con este deber o responsabilidad?” De esta manera, se pueden identificar
las tareas asociadas. Las tareas representan actividades completas que tienen un punto de inicio
y un punto final, y generan un producto o servicio de valor. Para identificar las tareas, es
importante emplear un verbo seguido de un sustantivo, por ejemplo, ejecutar una evaluacion de
desempefio, planificar un proyecto, administrar un presupuesto, delegar tareas (Drucker, 1992).

En este contexto, es crucial que cada gerente y supervisor comprenda las capacidades
requeridas (habilidades) para las posiciones bajo su responsabilidad. Para ello, proponemos la
herramienta del “Formato de Capacidades Requeridas”, que nos ayudara a determinar estos
requisitos. Este formato incluye el nombre del empleado y su actualizacién en el Inventario de
Puestos, asi como comentarios necesarios, indicados con respuestas afirmativas o negativas.
Ademas, se plantea la pregunta de si las personas son evaluadas y reclutadas en funcién de sus
capacidades como parte del proceso de seleccién. Finalmente, se evaluan las capacidades
requeridas especificas para cada puesto, detallando las expectativas para cada persona que
ocupe esa posicion en términos de capacidad fisica, capacidad informatica, habilidades
interpersonales, habilidades analiticas y capacidad de supervisién minima (Armstrong, 2021).

En cuanto a la politica, el personal involucrado en la implementacion de esta estrategia se regira
por los procedimientos de reclutamiento, seleccién y contratacion de personal. Para evaluar la
efectividad de esta estrategia, se programan reuniones de Evaluacién de la Ejecucién Estratégica
(RDE) y Analisis Estratégico (RAE). Estas reuniones tienen como objetivo dar seguimiento al
cumplimiento de las metas establecidas para el indicador clave de desempefio en términos del
porcentaje de inventario de puestos vigentes determinado, y verificar que la implementacioén se
esté llevando a cabo de acuerdo con los requisitos del formato. La programacién de reuniones
mensuales tiene un propdsito preventivo para evitar retrasos en el proceso; sin embargo, también
se debe considerar la necesidad de tomar medidas correctivas si la implementacién no se esta
llevando a cabo de manera adecuada o si existe una tendencia a no cumplir con el indicador de
desempefio en el tiempo planeado (Deming, 1986).

En resumen, al establecer roles y responsabilidades claras mediante descripciones de puestos y
utilizar Inventarios de Puestos para detallar deberes y tareas, asi como el Formato de
Capacidades Requeridas para evaluar las habilidades necesarias, se puede mejorar
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significativamente la gestion de recursos humanos en la empresa. Estas acciones ayudaran a
garantizar una mayor eficiencia, retencién de empleados y alineacién con los objetivos
estratégicos de la organizacién.

La importancia de la poblacion, muestra y muestreo en este estudio es respaldada por los
siguientes autores:

“La poblacion objetivo de un estudio es de suma importancia, ya que define el universo de interés
y proporciona el contexto y la base para realizar inferencias estadisticas y obtener resultados
generalizables” (Cochran, 1977, p. 23).

“Una muestra adecuadamente seleccionada y representativa puede proporcionar estimaciones
precisas y generalizables de las caracteristicas o fendmenos que se estan estudiando” (Groves,
2009, p. 56).

“Al elegir adecuadamente las técnicas de muestreo y aplicarlas correctamente, se puede obtener
una muestra que refleje con precisién las caracteristicas y variabilidad de la poblacién objetivo.
Esto permite hacer inferencias estadisticas vdlidas y generalizables a la poblacién en su
conjunto” (Kish, 1965, p. 10).

Para este estudio, se considerara una muestra de empleados que tengan menos de 12 meses de
antigliedad Novus-Globe. El total de empleados en la organizacion es de 660 personas. La
recoleccion de informacidén estard a cargo de la coordinadora de entrenamientos Jr. y la
reclutadora, quienes seran responsables de recopilar los datos y registrarlos en tablas de Excel
para su posterior andlisis.

La recoleccién de datos es un paso critico en la investigacién, ya que proporciona la base
empirica para obtener resultados y conclusiones. Es a través de la recoleccién de datos que los
investigadores pueden obtener informacioén especifica sobre las variables de interés, evaluar
hipotesis y responder a las preguntas de investigacion. La calidad y confiabilidad de los datos
recopilados son fundamentales para la validez y la credibilidad de los resultados obtenidos
(Bryman, 2016).

En este estudio, se utilizaran cuestionarios estructurados con preguntas abiertas para la
recoleccion de datos. Ademas, se emplearan tablas de Excel para organizar y contabilizar la
informacion recopilada, asi como graficos para visualizar los resultados. Se empleara una escala
de medicién nominal para identificar a los encuestados y una escala ordinal para las preguntas
que permitan respuestas en las categorias de bueno, regular y malo.

Una parte fundamental de esta investigacion consiste en tener bien definidos los roles y
responsabilidades dentro de la empresa, lo cual garantiza que todos los empleados comprendan
la importancia de su trabajo (Yukl, 2013). Para lograr esto, se requiere contar con descripciones
de puestos, documentos formales que enumeren las actividades laborales que cada empleado
debe desempefiar. Sin embargo, es importante tener en cuenta que las descripciones de puestos
tienden a ser vagas y pueden volverse obsoletas rapidamente. Por lo tanto, se propone la
utilizacion de Inventarios de Puestos, los cuales incluyen una lista detallada de deberes y tareas
arealizar.

Los deberes representan las funciones generales de un puesto y suelen identificarse en las
descripciones de puestos. Estos deberes tienden a ser de naturaleza general y no describen una
accion especifica, sino que se identifican con sustantivos. Para identificar las tareas especificas
asociadas a cada deber, es importante preguntarse: “;Qué acciones deben efectuarse para
cumplir con este deber o responsabilidad?” De esta manera, se pueden identificar las tareas
correspondientes. Las tareas representan actividades completas que tienen un punto de inicio y
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un punto final, y generan un producto o servicio de valor. Para identificar las tareas, se utilizan
verbos seguidos de sustantivos que describen la accion a realizar (por ejemplo, realizar una
evaluacién de desempefio, planificar un proyecto, administrar un presupuesto, delegar tareas).

En un entorno donde los gerentes y supervisores deben comprender las aptitudes requeridas
para las posiciones bajo su responsabilidad, se propone la utilizacién del “Formato de
Capacidades Requeridas” como herramienta para determinar estos requisitos. Este formato
solicita el nombre del empleado y si su Inventario de Puestos esta actualizado, asi como
comentarios adicionales con respuestas afirmativas o negativas. Es importante tomar en
consideracion lo que dice Dessler (2017), indagar si las personas son evaluadas y reclutadas en
funcién de sus capacidades durante el proceso de seleccion.

Finalmente, se evaluaran cada una de las capacidades requeridas para cada puesto, indicando
las expectativas en términos de capacidad fisica, capacidad computacional, habilidades
interpersonales, habilidades analiticas y capacidad minima de supervision. Estas evaluaciones
se realizan a través de preguntas especificas disefiadas para cada capacidad.

RESULTADOS Y DISCUSION

Kuhn (1970) sostiene que los resultados pueden llevar a una reevaluacién de los paradigmas
cientificos establecidos. Los hallazgos inesperados o contradictorios pueden desafiar las ideas
prevalecientes y promover la necesidad de un cambio de paradigma en el campo de estudio.

Se realizé un analisis histdrico a la rotacion voluntaria de los Ultimos afios y se tomé la decisidn
de desarrollar este proyecto porque la rotaciéon aumentd 25 puntos porcentuales a comparacion
del afio 2021 comparado con el 2022.

Figura 1

Porcentajes de rotacién anual en Novus-Globe

Hourly
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50%
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29,80%

30% 24%

20% 15%
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m 2020 m2021 m2022 =m2023 P3

Nota: Datos obtenidos del andlisis histérico de NovusGlobe 2021-2022.

En los resultados de esta grafica se puede observar, en los ultimos tres afios, especificamente
en el 2022 es donde se observé mayor rotacidn, sin tomar en cuenta el 2020, el cual ha sido el
mejor afio. Con las acciones del proyecto se ha podido nuevamente llegar a los niveles anteriores,
aunque aun lejos de las metas establecidas del 20% de rotacion voluntaria en empleados por
hora anualizada.
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Rotacion por Departamento
Figura 2

Porcentajes de rotacién anual por departamento en Novus-Glove

Voluntary Turnover by department
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Nota: Datos obtenidos del andlisis histérico de Novus-Glove 2021-2022.

Los departamentos operativos con mayor rotacion son Gas Natural, Gas LP y Gas Industrial. Las
areas de servicio juntas si muestran un alto indice, pero por separado no.

Rotacion por turno
Figura 3
Porcentajes de rotacién anual por turno en Novus-Glove

Nota: Datos obtenidos del analisis histérico de Novus-Glove 2021-2022.
Voluntary Turnover by Shift
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El resultado es mejor o mas bajo en el segundo turno, con 15% sobre el 85% del primero. En el
primer turno hay aproximadamente 3 veces mas personal que el segundo turno, por lo cual el
resultado no refleja la claridad esperada.

Rotacion por antigiiedad
Figura 4

Porcentajes de rotacién anual por antigliedad en Novus-Glove
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Nota: Datos obtenidos de Novus-Glove

De acuerdo con los datos del 2022, el 55.2% de la rotacion ocurre en los primeros 6 meses. Lo
que nos hace planear acciones a corto plazo, como las auditorias con los empleados nuevos,
para una mejor integracion.
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Rotacion por Estado civil

Figura 5

Porcentajes de rotacién anual por estado civil en Novus-Glove

Voluntary Turnover by Marital Status
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.

Nota: Datos obtenidos de Novus-Glove.

El grafico nos muestra que los empleados solteros con los que mds abandonan sus empleos con
el 42.86%.
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Rotacion por Género
Figura 6

Porcentajes de rotacién anual por género en Novus-Glove

Voluntary Turnover by Gender

42.28%

45.24%

FY2020 FY2021 FY2022
m Male mFemale

Turnover Female Male
FY2020 46 38
FY2021 52 7
FY2022 100 17

Nota: Datos obtenidos de Novus-Glove

Existe una politica de igualdad de género y diversidad en la Organizacién, la cual respetamos y
cumplimos. El resultado es que es ligeramente mayor el género masculino que el femenino, quién
es este Ultimo se debe a la doble funciéon tan importante que desempefian en sus hogares.

Rotacion por motivos
Figura 7

Porcentajes de rotacién anual por motivos en Novus-Glove
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Nota: Datos obtenidos de Novus-Glove
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En “Otros” especificamos diferentes motivos, los cuales representan una de las mayores causas
de rotacion. Aun cuando una mejor oferta esta entre las de mayor porcentaje con el 25.6% no es
determinante porque se retiran para irse a otros empleos de diferentes sectores como los son la
industria, el transporte, negocios propios, etc. Y también marca un porcentaje alto con 25.6% el
que no regresen ni por su finiquito o pago de sus proporcionales, solo dejan de asistir y aun
cuando se va a buscar a sus casas no estan interesados en terminar su proceso y que se les
pague su liquidacién.

Determinacion del nuevo perfil de puesto operativo

Gracias a un profundo analisis que se realiz6 de las caracteristicas con mayor y menor rotacion
se pudo determinar un perfil de puestos muy deseable, deseable y preferentemente con el
personal operativo, el cual es el siguiente:

Edad = 31 afios en adelante, preferentemente. Sin discriminar.
Nivel de estudios= Preferentemente primaria y preparatoria.
Género= No hay preferencias. Sin discriminar.

Estado Civil= Casado o unién libre (No divorciados, solteros por considerar).
Antigliedad en trabajos anteriores= 6 meses a 1 afio.

Cantidad de trabajos anteriores= 1 a 3 en el ultimo afio

Razon de salida= Voluntaria o terminacion de contrato.

Ultimo salario= No mayor al nuestro.

Deudas= No deudas con Infonavit, No HSBC, No manutencion.
Colonias= No de las siguientes colonias.

Figura 8

Listado de colonias para no contratacion en Novus-Glove

Coiorines Viias ga Oradel
Resan/as Tamhornales — Benlio Juarez
| Progress
Nueva Era SEEENSEE Colinas Del Sur
—— Villas de San Migusl
Mexlco Francisco Viia Paimares

Nota: Datos obtenidos del andlisis de Novus-Glove

Aunque ha sido dificil aplicar esta actividad, por la cantidad de candidatos que se rechaza y
anteriormente se aceptaban, se ha visto resultado inmediato, aunque son grupos mas pequefios
de nuevo ingreso son las personas adecuadas para el puesto.

Auditorias al personal del departamento de operaciones
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Se realizaron alrededor de 10 auditorias diarias al personal operativo, las cuales fueron
satisfactorias porque se pudo analizar cudles eran nuestras areas de oportunidad, y trabajar en
ellas para mejorarlas.

Otros cambios que se efectuaron con base en las auditorias, pero no se puede demostrar con
fotografias, son los movimientos de areas de trabajo que los trabajadores solicitaban. Control de
herramientas que se extraviaban.

Figura 9
Nuevo proceso de reclutamiento

R.HRecibe la Reclutamiento atrae a candidatos Candidatos acuden ala empresay

requisicion de :> por medio de volanteo, pancartas, :> se les explican los beneficios, ,
personal panoramicos, periddico, radio, etc. salarios trabajo etc.

\ J J

Candidatos Recursos humanos entrevistaalos Candidatos llenan solicitud de
realizanun candidatos. trabajo.
examen de .

habilidades.
Supervisor Se le realiza a los candidatos un Rifcaliake refele-nCIas
TR o Q. ——— |:> laborales de los candidatos
candidato. J )
B ) 4
Empleados R.H contrata al personal Candidatos entregan la
IEIEATSLICIES seleccionado de entre los <: documentacion requerida.
de induccion. candidatos. )
Nota: Elaboracién propia
Figura 10
Nuevo proceso de salida
Empleado presentasu Recursos Humanoslo Seleinforma al gerente del
renuncia. entrevista. areaal que pertenencia.
Empleado Firmasu s PR Gerente le realiza una
renuncia. entrevistaalempleado.
Regresaasu drea de trabajo.
Sele informa a caseta El viernes siguiente a safirmacarta de no
que dejadeser surenuncia, se le e
empleado. entrega su finiquito.

Nota: Elaboracién propia.
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Cambio en las rutas de transporte

Anteriormente, se contaban con un total de 7 rutas de transporte en el primer turno y con 5 rutas
de transporte en el segundo turno, debido a quejas del personal, que un mismo camién recorria
muchas colonias y empezaban el recorrido muy temprano, se toma la decision de afiadir 3 rutas
mas en el primer turno y afiadir dos rutas mas al segundo turno, esto con el fin que los recorridos
sean mas cortos.

CONCLUSION Y RECOMENDACIONES

En relacién con el estudio realizado en la empresa Novus-Glove, se puede concluir que las
empresas que se preocupan de que los empleados estén satisfechos dentro de la organizacion
saben que tendran como resultados empleados mas productivos, lo que implica que se adhieran
a los objetivos de la empresa. Es por ello, que es de gran importancia el identificar y reconocer
gue los empleados en cualquier drea de la empresa son la principal razén para que esta siga
adelante y cumpla sus objetivos (Herzberg, 2003, p.301).

Al implementar todos los puntos que se mencionaron en actividades desarrolladas, se ha
identificado a que, a partir de octubre del afio 2022, que se comenzaron a implementar, ha
disminuido considerablemente la rotacion voluntaria, regresando a los indices que se tenian en
afios anteriores, que es lo que se quiere lograr al efectuar el proyecto. El incluir la entrevista con
el gerente al momento de que un empleado renuncia, ha sido una decision acertada, ya que
actualmente se han presentado casos que se han podido retener empleados que realmente valen
la pena el que sigan laborando con nosotros.

Por lo cual se les hace las siguientes recomendaciones

Sinek, S. (2014) dice que el lider es quien influye positivamente en sus resultados, en sus
procesos y en su equipo de trabajo, buscando constantemente innovar sin descuidar la
seguridad, la produccion y la calidad.

El seguir trabajando en convencer a la organizacion el que la rotacién es responsabilidad de toda
la empresa, se recomienda en dar seguimiento a las actitudes de supervisores, que acepten los
cambios propuestos, porque estan convencidos de que se lleven a cabo, no solo estén de
acuerdo porque sea un requerimiento de corporativo (Kotter y Rathgeber, 2006).

Herzberg (1982) plantea que la compensacion total se refiere a todas que ademas del salario
economico y prestaciones, los empleados deben recibir un salario emocional y son todas esas
compensaciones no econdémicas que aumentan la calidad de vida de las personas y su
satisfaccion personal y laboral, cuando un empleado se siente feliz en una empresa, es menos
probable que la abandone por un mayor salario.

Un punto de gran importancia para motivar la reduccidon del indice de rotacion es hacer, como
dice Pink (2011) que el trabajador se sienta escuchado y tomado en cuenta, por lo cual se
aconseja que se continden realizando las auditorias presenciales en el area de produccién, las
platicas de integracion con los empleados donde ellos puedan expresar directamente con los
jefes inmediatos y al departamento de Recursos Humanos sus inconformidades y puedan dar su
punto de vista de su area de trabajo, ambiente laboral, etc. Ya que gracias a ello se han
identificado oportunidades de mejora que si estdn en manos de la empresa para solucionarlas y
asi aumentar la comodidad y estabilidad del personal.

Branson (2015), menciona que se debe cuidar a los colaboradores y ellos cuidaran a los clientes.
La experiencia del nuevo colaborador es el conjunto de las percepciones que tuvo el colaborador:
lo que ve, lo que siente y vive a lo largo de los primeros 100 dias en la empresa, esto incluye la
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suma de interacciones que tiene con la marca, la tecnologia, sus tareas, el ambiente y las
personas.

Y como dice Ishikawa (1985) se recomienda que se les dé seguimiento a las oportunidades de
mejora, ya que ultimamente se ha observado que no se les da la importancia que en un inicio se
les daba.

Al igual que Capelli (2008) recomienda el seguir trabajando con el nuevo proceso de
reclutamiento y que no se deje de realizar solo porque se consigan 3 personas para ingresary no
como antes que se tenian grupos de 10 personas en promedio, el encontrar personas con las
caracteristicas necesarias, ayudara en la rotacién, calidad y cantidad de trabajo que realicen en
la empresa.

Competencias desarrolladas y/o aplicadas. Fundamentos de Investigacidon. Fundamentos de
Gestién Empresarial. Desarrollo Humano. Software de aplicacidn ejecutivo. Dinamica Social.
Probabilidad y estadistica descriptiva. Habilidades Directivas |.Habilidades Directivas II.
Estadistica Inferencial |. Estadistica Inferencial 1l. Gestién de capital Humano. Taller de
Investigacion I. Administracion de la Salud y Seguridad Ocupacional. Disefio Organizacional.
Taller de Investigacion Il. Competencias Genéricas. Capacidad de andlisis y sintesis.
Comunicacion oral y escrita en su propia lengua. Habilidades de gestion de informacién
(habilidad para buscar y analizar informacién proveniente de fuentes diversas). Solucién de
problemas. Toma de decisiones. Capacidad critica y autocritica. Trabajo en equipo. Habilidades
interpersonales. Capacidad de aprender. Capacidad de adaptarse a nuevas situaciones.
Capacidad de generar nuevas ideas (creatividad). Habilidad para trabajar en forma auténoma.
Capacidad de aplicar los conocimientos en la practica. Iniciativa y espiritu emprendedor.

Busqueda del logro. Se considera que con la estrategia que se formulé en Novus-Glove estara en
condiciones de alcanzar el objetivo de seleccionar al mejor candidato para cada puesto,
asegurando que posee las habilidades mentales, fisicas e interpersonales para desempefiar su
trabajo.

Mediante la aplicacién del formato de inventario de puesto podremos identificar si existe
discrepancia en el desempefio de los empleados y, por supuesto, si tienen la capacidad natural
o0 si las personas se ajustan adecuadamente al trabajo. Nos brindara la oportunidad de tomar
decisiones importantes estratégicas como lo son dotar responsabilidades, revisar nuestro
proceso y practicas de contratacién y por ultimo decidir si o no cambiar al personal para ofrecer
los productos y brindar el servicio al cliente que el mercado espera de la compafiia.

Como parte de los beneficios que pueden resultar de esta estrategia, es la mejora en la eficiencia
de todos los procesos, tener personal competente se traduce en productividad y optimizacién de
costos porque los colaboradores tienen la formacion y experiencia necesaria para llevar a cabo
las actividades con la precisidon requerida.

Esta investigacién nos ha permitido desarrollar aprendizajes valiosos, por ejemplo, en nuestro
papel de administradores ha quedado claro que en nuestra gestion debemos tener establecida
la vision de futuro a la que queremos llevar a la organizacion, pero para hacerlo es imprescindible
la formulacion de las estrategias especificas segun los factores del entorno que pueden
representar oportunidades o riesgos, asi como las capacidades y debilidades internas. Por otra
parte, se comprendié la importancia de establecer una cultura organizacional orientada a la
innovacion, guiada por un liderazgo estratégico, que estimule a todo el personal en una sinergia
para el logro de los objetivos.
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