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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo conocer la gestion de recursos humanos
en las grandes industrias de la confeccion de prendas de vestir en el departamento de
Guatemala. El presente estudio contdé con 4 gerentes de recursos humanos y 187
trabajadores, los cuales se escogieron dentro de los puestos de directivos, mandos

medios y operarios.

Para llevar a cabo el estudio en mencion, se utilizaron dos cuestionarios, aplicados a
los gerentes de recursos humanos y a los trabajadores de dichas empresas,
representacion a la variable, gestion de recursos humanos. De estos dos cuestionarios
se obtuvieron varios indicadores los cuales fueron: reclutamiento, seleccion, induccion,
capacitacion y evaluacion de desempefio. Con ello se pudieron recabar los datos

necesarios para poder tener los resultados de dicha investigacion.

Segun los resultados obtenidos se concluye que la gestion de recursos humanos de las
grandes industrias de la confeccién de prendas de vestir cuenta con el departamento
de recursos humanos en el que estd integrado los procesos de reclutamiento,

seleccidn, induccién, capacitacion y evaluacion de desempefio.

El proceso de reclutamiento de las grandes industrias de confeccion de prendas de
vestir se realiza por medio de un trabajador de la empresa y también que las personas
se presentan en las puertas de la empresa, tanto que los trabajadores afirman que se
enteran de la plaza por medio de un amigo, en el proceso de seleccién dichas
empresas se llevan a cabo por medio del Gerente General, Gerente de Recursos
Humanos y el Jefe inmediato del puesto solicitado. Los procesos de induccion,
capacitaciéon y evaluacion de desempefio aunque estén presentes no estan bien

implementados dentro de las empresas de confeccion de prendas de vestir.



Con ello se puede ver que las variables evaluadas en dicha investigacion son de suma
importancia para la organizacién, ya que pueden observar cuales son los factores que
se pueden mejorar para tener una buena gestion de recursos humanos en las

empresas de la confeccidon de prendas de vestir en el departamento de Guatemala.

INTRODUCCION

El recurso humano dentro de una empresa posee un valor incalculable, y es necesario
conocer como se ejecutan los procesos de: reclutamiento, seleccion, induccion,
capacitacion y evaluacion desempefio. Es importante mencionar que dependiendo de
la eficiencia de sus trabajadores, la organizacion va a lograr sus objetivos.

La industria de fabricaciébn de textiles ha cobrado gran importancia, llegando a
posicionarse dentro de las primeras en generacion de empleo y divisas, por lo que
favorece el desarrollo econdmico del pais. En esta industria, también llamada maquila,
el recurso humano es la base para su funcionamiento; sin él no se podria producir, por
lo que se hace necesaria una planificacion para su crecimiento y desarrollo, y asi

obtener mejores resultados de productividad.

Tomando en cuenta lo anterior, se ha llevado a cabo la presente investigacion con el
objeto de analizar los procesos de la gestion de recursos humanos en las grandes

industrias de la confeccion de las prendas de vestir en el departamento de Guatemala.



| MARCO REFERENCIAL

1.1 Marco Contextual

1.1.1 Antecedentes

Para esta investigacion se consultd trabajos previos tanto nacionales como

internacionales relacionados con el tema de investigacion, entre los que se mencionan:

Segun con Tahay (2002) en su tesis proceso de integracion de recursos humanos y su
repercusion en la productividad de una industria, tuvo como objetivo proponer a una
pequefia industria textil de la ciudad de Quetzaltenango, un proceso de integracién de
recursos humanos que favorezca el incremento de su productividad. Esta investigacion
se realiz6 por medio de cuestionarios y un estudio descriptivo, en el cual se selecciona
una serie de cuestiones y se mide cada una de ellas independientemente. El
investigador encontré que las practicas informales de integracion que emplea la fabrica,
no contribuyen a la obtencién de recursos humanos productivos, ya que en la seleccién
no se procura contratar a las personas idoneas para cada puesto. Pero tampoco se
capacita al personal para desarrollar sus habilidades, mejorar su desempefio y elevar la

moral de la fuerza de trabajo.

De acuerdo con Rodriguez (2006) propuso iniciar el programa de capacitacion de las
empresas, en el departamento de recursos humanos, para que este se convierta en el

rector de la capacitacion de la empresa. Esta investigacion se realizé por medio de un



cuestionario de 21 preguntas en la cual concluye que el 70% de los trabajadores
consideran que deben de capacitarse y especializarse en un area especifica de trabajo,

y que la mayoria de los trabajadores conoce sus funciones en el &rea de produccién.

Para Escobar (2013) tiene como objetivo general evaluar la calidad de servicio que
brindan las empresas textileras de la ciudad de Quetzaltenango a sus clientes. Para el
trabajo de campo se utilizaron dos boletas de opinidn, una para encargados de tienda
con 7 preguntas en total, de las cuales 6 son preguntas de tipo cerradas y 1 pregunta
de opcién multiple. Y otra para clientes con 6 preguntas en total, de las cuales 4 son
preguntas de tipo cerradas y 2 preguntas de opcion mdultiple. El resultado de esta
investigacion fue que se identificd que los encargados de las empresas textileras, si
conocen las fortalezas y debilidades de sus colaboradores, aspectos como amabilidad,
confiabilidad, disciplina, comunicacién y presentacion de los colaboradores fueron
calificados como fortalezas, en un porcentaje arriba de 80%.

Segun con Serrano Yy Barba (2012) en un articulo de una Universidad de Colombia
sefialan que el importante papel que los trabajadores juegan en los resultados de una
empresa y que las précticas de gestion de recursos humanos pueden tener un efecto
positivo sobre el rendimiento organizativo. Aunque esta realidad se ha estudiado
ampliamente a nivel de empresa privada, lo cierto es que en el ambito de la
Administracion Pudblica la investigacion es mas escasa, especialmente para
corporaciones locales. Este trabajo realiza un estudio de casos sobre nueve
ayuntamientos de la Region de Murcia para analizar si una adecuada gestion de sus
trabajadores redunda en mejoras de sus resultados a nivel organizativo, de trabajador
y de prestacion de servicios. La informacion obtenida aporta evidencia de que aquellos
ayuntamientos que desarrollan préacticas de reclutamiento y seleccion, formacion,
evaluacion del rendimiento y retribucion teniendo en cuenta las necesidades de los
puestos concretos a cubrir, el potencial de los empleados y su rendimiento, mejoran

sus resultados.

Para Morales, Ariza, y Morales (2013) en un articulo realizado en Espafia dicen que su
trabajo analiza el desarrollo del caracter multidimensional de la gestidon de personas a

partir de los principales aportes sobre los que se ha construido la concepcion
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estratégica de este ambito de conocimiento de la gestién de las organizaciones. Para
ello, se revisan los tres grandes enfoques de la gestion de personas universalista,
contingente y configuraciones en los que se han encuadrado los diferentes
modelos de gestion de recursos humanos existentes, asi como sus limitaciones mas
importantes. La principal conclusion que se puede extraer, a pesar de las lagunas
existentes en el conocimiento de esta disciplina, es la constatacion del valor
estratégico de la gestion de recursos humanos, el cual estd avalado por los estudios
empiricos que confirman las conexiones tedricas entre las practicas de recursos

humanos y los resultados organizativos.

A continuacion se presenta el contexto de industrias en la confeccion de las prendas de
vestir del departamento de Guatemala, en el que se desarrolla en la presente

investigacion.

1.1.2 Historia de las Maquilas

De acuerdo con Margarit (s.f), desde la década de los 60, los paises asiaticos lograron
precios de produccidn bajos, aprovechando el bajo costo de la mano de obra en sus

colapsados mercados laborales.

Los paises occidentales para competir con estos precios, empiezan a deslocalizar
empresas de los sectores de confeccion, textil, calzado y jugueteria a paises de la
periferia econdmica. Uno de los factores de la deslocalizacion sera el traslado de
actividades que no han logrado ser automatizadas y, otro, el bajo coste de la mano de
obra.

Rodriguez, como se cité en Margarit (s.f) a partir de la década de los afios setenta, en
los paises del Sur, especialmente en Centroamérica, las llamadas Zonas Francas, un
espacio industrial claramente delimitado que constituye un enclave de libre comercio

respecto al régimen arancelario y comercial de un pais.

Donde las empresas extranjeras 0 nacionales que producen principalmente para la

exportacion gozan de un cierto niumero de incentivos fiscales y aduaneros, utilizando la



mano de obra barata (incluida la infantil), el trabajo en condiciones precarias y sometido

a la violacion de todos sus derechos humanos y laborales.

En informes de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2014) se reconoce que
en estas zonas se prohiben los sindicatos o se restringe su actuacion. Ademas, la
legislacion en materia de salud, seguridad y vacaciones, 0 no se aplican 0 no se

sanciona el incumplimiento de las mismas.

De acuerdo con el autor antes mencionado, las maquilas en un inicio se circunscribian
a estas zonas francas, pero en la década de los noventas, con su expansion se inicia la

difusién espacial y la diversificacion formal. Dos formas de maquila se configuran:

1. La maquila como inversion directa instalada en las zonas francas que cuenta
con el apoyo estatal,
2. La maquila subcontratada a transnacionales, con capital predominantemente

asiatico y norteamericano.

Estas empresas se instalan en paises en los limites del mundo industrializado, México,
Centroamérica y el Caribe frente a EE.UU.; Filipinas, Indonesia, Malasia, sudeste
asiatico, frente a Australia y Japon; Africa del Norte y, recientemente, Europa del Este,

frente a la Union Europea, paises que pertenecen a los llamados paises del Sur.

Los trabajadores que conforman estas empresas segun Margarit (como se citd en
la OIT, 2014) “son frecuentes los obstaculos a la representacion y el dialogo social en
las zonas francas industriales, en las que trabajan unos veintisiete millones de
trabajadores y trabajadoras de todo el mundo”. Las mujeres, por lo general, son la
mano de obra mayoritaria en el trabajo en las maquilas, sobre todo en el sector del
textil, de la confeccion y del ensamblaje electronico.

En 1995, el porcentaje de empleo femenino en la industria textil en las Zonas Francas
de América Central y del Caribe era del 85% en Guatemala y Nicaragua, el 78% en
Honduras y El Salvador, el 95% en Panam@, el 65% en Costa Rica y el 60% en la
Republica Dominicana. Por otra parte, en paises asiaticos como Bangladesh, India o
China las mujeres representan el 85% de la mano de obra (Margarit, s.f).



1.1.3 La Maquila en Guatemala

Margarit (s.f) afirma que la industria de la confeccién en Guatemala se desarrolla desde
finales de los setenta y principios de los ochenta impulsado en un primer momento por
intereses estadounidenses en abaratar los costes de produccién, frenando asi la
competencia asiatica. Se establecen cuotas de importacion restrictivas para los paises
asiaticos y el apoyo a la deslocalizacion de parte de la produccién a paises de la
Cuenca del Caribe, favoreciendo el acceso de los productos ensamblados en esta
region al mercado estadounidense a través del sistema de produccion compartida.
También la cercania de EE.UU., la flexibilidad y la rapidez de respuesta se han ido

convirtiendo cada vez mas en ventajas para localizar la produccion en el pais.

El Congreso de Guatemala (1989) en el decreto 29-89 establece que el régimen
juridico vigente para el funcionamiento de maquilas independientes en el pais. Los
inversores nacionales y extranjeros gozan de una exoneracion fiscal de diez afios y de
exencion de derechos y cargas arancelarias sobre la maquinaria, el equipo, las
materias primas. Otra ley, el Decreto 65-89, contempla el establecimiento de zonas
francas privadas y operadas por empresas privadas donde los inversores disfrutan de

los mismos incentivos y exoneraciones.

El mejoramiento de las condiciones de trabajo es uno de los principales objetivos de la
OIT. A pesar que hay aumentos salariales en numerosos paises, muchos trabajadores

aun ganan muy poco y tienen dificultad para hacer frente a sus necesidades béasicas.

Por otra parte, en algunos paises hay una reduccion en el tiempo dedicado al trabajo,
pero también es cierto que este cambio suele venir acompafiado por una incertidumbre
gue puede debilitar la seguridad del empleo y plantear nuevas dificultades para

conjugar el trabajo y la familia.

Segun la Asociacion Guatemalteca de Exportadores (AGEXPORT, 2014). Las
condiciones de trabajo peligrosas o poco higiénicas tienden a desaparecer en el mundo
industrializado, pero aun son frecuentes en el mundo en desarrollo, gracias a que

utilizan controles de higiene y seguridad.



Segun la Asociacion de Vestuario y Textiles (Vestex, 2014), el sector incluye 139

empresas de vestuario, 39 textileras e hilanderas, 240 empresas de servicios y

accesorios. Como actividad econémica, la industria manufacturera representa el 4% de

la produccion nacional (PIB) y el 21% de la produccion industrial (PIB industrial). La

industria se ha especializado de la siguiente manera: 22.39% tejido plano de algodon y

fibra sintética, mezclas (poliéster y algodon) un 77.61% de tejido de punto de algodon,

sintético y mezclas (jersey, interlock y rib).

La industria textil comprende una gama de diversas empresas las cuales producen

desde hilos hasta prendas de vestir. La categoria industrial se puede dividir en cuatro

sectores bésicos bien diferenciados (Sanchez, 1995):

*

Hilanderas: Este segmento es el primer eslabon de la cadena textil. Su materia
prima es el algododn, el cual a través de un proceso industrial es transformado en
hilazas y otros productos primarios. Es donde se hacen los conos de hilo con los
cuales se desarrollaran los diferentes tejidos. El alto costo de la maquinaria
exige que el equipo se mantenga en operacion las veinticuatro horas del dia,
treinta dias al mes. Por lo tanto, debe de existir un alto volumen de produccién
para la actividad rentable.

Fabricas de tejidos planos: Son industrias que tomando como base las hilazas,
fabrican telas para prendas de vestir. Los procesos incluyen la tintoreria y el
estampado. Sus productos son los rollos de telas que venden a la industria de la
confeccién y al mercado para la confeccion casera. Al igual que la industria de la
hilanderia, la industria del tejido plano es intensiva en capital.

Fabricas de tejidos de punto: Las fabricas de tejidos de puntos son similares a
las anteriores, excepto que producen con telares circulares, telas de punto,
como las utilizadas camisetas. Es menos intensiva en capital que las anteriores.
Industria de la Confeccion: Esta constituida por empresas que toman como base
los productos textiles intermedios, ya sea de puntos o de planos, disefian y
cortan la tela, ensamblan las prendas y las empacan en la presentacion que

finalmente vera el consumidor.



Se muestran asi las categorias para explicar los procesos principales tipicos de la
industria. Aunque es frecuente que las empresas presten diversos grados de
integracion. Tipicamente las empresas de tejidos planos tienen sus propias hilanderias.
Asi como también es frecuente que algunas empresas de tejidos de punto estén

integradas hacia adelante en la industria de la confeccion.

La industria de la confeccidon es contrario a las anteriores, ya que es poco intensiva de
capital, pero utiliza una gran cantidad de mano de obra en sus procesos. Sus costos
estan determinados fundamentalmente por el costo horario de la mano de obra y la

productividad de la misma.

Dentro de la rama textil existen productos diferentes a prendas de vestir. Entre ellas
estan las fabricas de alfombras, cortinas, mecates y cordeles, sacos de yute, etc.
También incluyen en la industria las empresas que producen accesorios para la
industria de la confeccibn como etiquetas de tela, elasticos y fajas decorativas,

bordados sobre la tela, entre otras cosas.

Rodriguez (2006) refiere que una definicion de “cluster” de textiles estaria incompleta
sin mencionar a las empresas de soporte de la industria, cuya eficiencia y

competitividad influyen en alguna manera el desempefio global de la misma.

1.2 Marco Tedérico

Para comenzar se presenta una breve definicion de qué es la Administracion de
Recursos Humanos. Segun Corrales (2005) es la organizacion y el trato de personas
en el trabajo, de manera que desarrollen plenamente sus capacidades y contribuyan al
logro de los objetivos de la empresa y al mismo tiempo obtengan, mediante la actividad

gue ejecuta su propia realizacion como seres humanos.

Para Sherman, Bohlander y Snell (1998), las organizaciones con éxito tienden
especialmente a reunir diversos tipos de personas para alcanzar un objetivo en coman.

Esta es la esencia de la administracion de recursos humanos.



La Gestion de Recursos Humanos consiste en planear, organizar y desarrollar todo lo
concerniente a promover el desempefo eficiente del personal que compone una
estructura. En una organizacion representa el medio que permite a las personas
colaborar en ella y alcanzar los objetivos individuales relacionados directa o

indirectamente con el trabajo (Rodriguez, 2013).

Los principales objetivos de la Gestion de Recursos Humanos son:

« Crear, mantener y desarrollar un conjunto de personas con habilidades.
 Establecer, conservar y atesorar las condiciones de la organizacion.

« Alcanzar la eficiencia y eficacia con los recursos humanos disponibles.

La Gestion de Recursos Humanos realiza el manejo integral en diferentes funciones
desde el inicio al fin de una relacion laboral, como son:
e Descripcion de Puestos.
« Reclutamiento y seleccion del personal.
« Capacitacion y desarrollo.
« Evaluacién del desempefio.
« Desarrollo Corporativo.

e Solucionar conflictos.

La Gestion de Recursos Humanos incluye cinco procesos que son importantes y que
toda organizacion debe de tener en el Departamento de Recursos Humanos, los cuales
son: reclutamiento, seleccion, induccion, capacitacion y evaluacion de desempefio en
esta gestion también existe la planificacion de recursos humanos, analisis de puestos

y auditoria de recursos humanos. A continuacion se describen:

1.2.1 Reclutamiento

Segun Chiavenato (2001) es un conjunto de técnicas y procedimientos orientados a

atraer candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la
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organizacion. En esencia, es un sistema de informacion mediante el cual la
organizacion divulga y ofrece al mercado de recursos humanos las oportunidades de

empleo que pretende llenar.

El reclutamiento implica un proceso que varia segun la organizacién. El comienzo del
proceso de reclutamiento depende de la decision del Gerente de Recursos Humanos.
En consecuencia, el encargado de reclutamiento no tiene autoridad para efectuar
ninguna actividad de reclutamiento si el jefe inmediato que tiene la vacante no toma la

decision de llenarla.

Dado que el reclutamiento es una funcion de staff mediante una especie de orden de
servicio, generalmente denominada solicitud de empleado o solicitud personal. Las

fuentes de reclutamiento pueden ser internas y externas.
e Reclutamiento Interno

Segun Chiavenato (2001) el reclutamiento es interno cuando, al presentarse
determinada vacante, la empresa intenta llenarla mediante la reubicacion de sus
empleados, los cuales pueden ser ascendidos (movimiento vertical) o trasladados
(movimiento horizontal) o transferidos con ascenso (movimiento diagonal). El

reclutamiento interno puede implicar:

* Transferencia de personal.
* Ascensos de personal.

* Transferencias con ascenso de personal.

Chiavenato (2001) explica que para que el reclutamiento interno sea exitoso, debe de
existir coordinacion interna entre el 6rgano de Recursos Humanos y los demas 6rganos
de la empresa. Las ventajas del reclutamiento interno pueden ser mas economico para
la empresa, pues evita otros gastos, es mas rapido, presenta mayor indice de validez y
seguridad, es una poderosa fuente de motivacion. Como hay ventajas, también pueden

haber desventajas, algunas de ellas son: puede generar conflicto de intereses y exige
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gue los empleados nuevos tengan potencial de desarrollo para ascender y motivacion

suficiente para llegar ahi.

e Reclutamiento externo

Segun Chiavenato (2001) el reclutamiento externo opera con candidatos que no
pertenecen a la organizacion. Cuando existe una vacante, la organizacion intenta
llenarla de personas de afuera, es decir, con candidatos externos atraidos por las

técnicas de reclutamiento.

El reclutamiento externo incide sobre candidatos reales o potenciales, disponibles o
empleados en otras organizaciones, y puede implicar una o0 mas de las siguientes

técnicas de reclutamiento:

* Archivos de candidatos que se presentan espontaneamente.
* Candidatos presentados por empleados de la empresa.

* Carteles o anuncios en la porteria de la empresa.

* Contactos con sindicatos.

* Contactos con Universidades.

* Anuncios en diarios, revistas, etc.

* Agencias de reclutamiento.

* Medios electrénicos.

Las ventajas del reclutamiento externo son: Trae “sangre nueva” y nuevas experiencias
a la organizacién. Renueva y enriquece los recursos humanos de la organizacion,
aprovecha las inversiones en capacitacion y desarrollo de personal efectuadas por
otras empresas 0 por los propios candidatos. Y las desventajas del reclutamiento

externo son: se lleva mas tiempoy es mas costoso entre otras cosas.

1.2.2 Seleccidn
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Montes y Rodriguez (2006) definen a seleccion al personal como un procedimiento que
tiene como finalidad dotar a la organizacion del personal adecuado, garantizando el
desempeiio correcto y reduciendo el riesgo que supone incorporar a nuevas personas

a la empresa.

“La seleccidon del personal en el sentido mas amplio es escoger entre los candidatos
reclutados los mas adecuados, para ocupar los cargos existentes en la empresa,
tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del personal, asi como

la eficacia de la organizacién” (Chiavenato, 2001, pag. 239).

“La seleccidén del personal es el proceso que consiste en elegir entre un grupo de
solicitantes a la persona mas adecuada para un puesto y organizacién en particular’
(Mondy y Noe, 2005, pag. 162).

Sherman et al. (1998) afirman que los responsables de tomar decisiones de seleccion
deben contar con informacion adecuada para basar su decision. Con objeto de tomar
decisiones sanas, es importante contar con informacién sobre los puestos por cubrir,
conocer la relacién entre vacantes y numero de solicitantes y poseer la mayor cantidad

de informacién adecuada posible sobre los propios solicitantes.

Mondy y Noe (2005) explica que el proceso de seleccion afecta y es afectado por casi
todas las funciones de Recursos Humanos. Es por eso que se tiene que tener en

cuenta ciertos factores para este proceso, COmo:

* Aspectos legales: Los asuntos legales desempefian un papel importante en la
Administracion de Recursos Humanos debido a la legislacion y los mandatos de
del cddigo de trabajo. El impacto es importante porque es la primera vez que la
persona y el empleador establecen contacto directo.

* Velocidad de la toma de decisiones: El tiempo disponible para tomar la decisiéon
de seleccién también produce un efecto importante en el proceso.

* Jerarquia organizacional: Las organizaciones toman distintos enfoques para

llenar puestos en diversos niveles.
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*

Reserva de solicitantes: EI nimero de solicitantes calificados para un empleo en
particular también puede afectar el proceso de seleccion, este proceso también

puede ser muy selectivo solo si existen varios solicitantes calificados.

Mondy y Noe (2005) explican que el proceso de seleccion en general puede variar

dependiendo de la organizacion y es el siguiente:

1.

Entrevista preliminar: El proceso de seleccion comienza con una entrevista
preliminar, el proposito basico de este filtro inicial de solicitantes es eliminar a los
gue no cumplen los requisitos del puesto. Se puede hacer de diferentes
maneras, como entrevista telefonica, entrevista video grabada y la entrevista de
empleo virtual.

Revisién de solicitudes: Hacer que el candidato llene solicitud de empleo en la
cual el empleador la evalla para ver si existe una concordancia entre el
individuo y el puesto.

Revisién del curriculum: Se evalla por medio de procedimientos avanzados,
pero consume mucho tiempo.

Aplicacion de pruebas de seleccion: Estas pruebas califican la personalidad, las
capacidades y la motivacion de los empleados potenciales, lo que permite a los
gerentes elegir a los candidatos de acuerdo con la manera que se adaptaran a la
empresa.

Entrevista de empleo: Es una conversacion orientada hacia una meta en la que
el entrevistador y el solicitante intercambian informacion.

Verificacion de referencias: Validaciones que proporcionan datos adicionales a la
informacion presentada por el solicitante y que permiten la verificacion de su
exactitud.

La decision de seleccién: La eleccién final se hace entre los que contindian en el
proceso después de haber evaluado las verificaciones de referencias, las

pruebas de seleccion y la informacion de las entrevistas.
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8. Examen meédico: El propésito es determinar si el solicitante tiene la capacidad
fisica para desempenar el trabajo.

9. Notificacién a candidatos: La gerencia debe de notificar a los candidatos tanto
exitosos como no exitosos de las decisiones de seleccion tan pronto como sea

posible.

1.2.3 Induccién

“Es el esfuerzo inicial de capacitacion y desarrollo para los nuevos empleados que les
informa sobre la empresa, el puesto y el grupo de trabajo” (Dessler, Mondy, Robbins y
Judge, 2010),

La induccion es proporcionarles a los nuevos trabajadores informacion basica sobre los
antecedentes de la empresa, la informacién que necesitan para realizar sus actividades

de manera satisfactoria.
Segun Naranjo (2007) el proceso de induccion es el siguiente:

e Induccion general

En esta etapa, se debe brindar toda la informacién general de la empresa que se
considere relevante para el conocimiento y desarrollo del cargo (dependiendo de éste,
se profundizara en algunos aspectos especificos), considerando la organizacién como
un sistema. Sin embargo, es importante considerar que todo el personal de una
empresa son vendedores o promotores (directos o indirectos) de la misma, lo cual hace

qgue sea fundamental una orientacién de todos hacia una misma imagen corporativa.
En esta etapa, se debera presentar entre otros la siguiente informacion:

« Estructura (organigrama) general de la compafiia, historia, mision, vision, valores
corporativos, objetivos de la empresa, principales accionistas y dimensién o

tamafio de la empresa (ventas en pesos o toneladas al afio).
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e Presentacion del video institucional y charla motivacional.

e Productos, articulos y servicios que produce la empresa, sectores que atiende y
su contribucion a la sociedad.

« Certificaciones actuales, proyectos en los que esta trabajando la empresa y
planes de desarrollo.

e Aspectos relativos al contrato laboral (tipo de contrato, horarios de trabajo,
tiempos de alimentacion y marcaciones, prestaciones y beneficios, dias de pago,
de descanso y vacaciones entre otros).

e« Programas de desarrollo y promociéon general del personal dentro de la
organizacion.

o Generalidades sobre seguridad social, reglamento interno de trabajo.

o Los sistemas de retribucién, reglamentos, régimen disciplinario y otros aspectos
de interés institucional, que sean pertinentes para el caso.

e Varios (Vigilancia y seguridad interna, dotacién general, ubicacion de bafios,
comedor, vestidores, salidas de emergencia y otros).

« Politicas y compromiso de la gerencia o de la direccién de la empresa con la
salud y la seguridad, y capacitacion general en salud ocupacional y seguridad

industrial.

Sobre éste dltimo punto, es importante resaltar que la salud ocupacional es
responsabilidad de la empresa y estd a cargo del personal dirigente; por lo que es
responsabilidad de los funcionarios con nivel de direccién y coordinacién, ofrecer
adecuadas condiciones de trabajo, controlar la adopcion de medidas preventivas en el
desarrollo de las actividades laborales y velar por la cobertura total del personal a su

cargo.

De igual forma, la compaiiia debe atribuirle tanta importancia a la seguridad como a la
produccion, a la calidad y al control de los costos, ya que se trata de convencer al

trabajador de que él es responsable de la seguridad de su trabajo.
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Induccion especifica

En esta etapa, se debe brindar toda la informaciéon especifica del oficio a desarrollar

dentro de la compaiiia, profundizando en todo aspecto relevante del cargo. Es

supremamente importante recordar, que toda persona necesita recibir una instruccion

clara, en lo posible sencilla, completa e inteligente sobre lo que se espera que haga,

como lo puede hacer (o como se hace) y la forma en cdmo va a ser evaluada individual

y colectivamente.

Esta etapa, generalmente es liderada por el personal dirigente del cargo, quien

realizard la presentacion del Jefe inmediato, de los compafieros de trabajo y de las

personas claves de las distintas areas. Entre otros, se debera presentar la siguiente

informacion:

El tipo de entrenamiento que recibird en su oficio: breve informacién sobre la
forma en que sera entrenado en su oficio, el responsable y los objetivos del plan.
Estructura (organigrama) especifica, y ubicacién de su cargo y de todas las
personas con las que debe interactuar.

Diagrama de flujo de generacién o produccion de los productos y subproductos o
servicios, las maquinarias, equipos, instalaciones, herramientas y materiales
disponibles. En lo posible, hacer un recorrido por el lugar de trabajo.

La incidencia que tiene el area en que trabajara con relacién a todo el resto del
proceso, cuales son los clientes internos y externos con los que tendra
relaciones.

El manual de funciones para el cargo a desarrollar: en este se definen con la
mayor claridad posible las responsabilidades, alcances y funciones especificas
del cargo a desempenfiar incluyendo su ubicacion dentro del organigrama y del
proceso productivo, sus relaciones e interacciones con otras areas Yy
dependencias, los planes de contingencias, los procedimientos para obtener
ayuda de terceros, etc.

El sistema de turnos de produccion, las rotaciones y los permisos: es necesario

gue se le comunique lo relativo a horarios de trabajo, alimentacién, pausas,
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permisos para ausentarse del puesto de trabajo, cual es el sistema de rotacion

de los turnos, etc.

El panorama especifico de factores de riesgo, de acuerdo a la seccion o puesto

de trabajo y el mapa de riesgos de la empresa: es indispensable que las

personas conozcan los riesgos a los que se someteran mientras desempefian
sus funciones y las medidas de control que se implementan en la empresa para
mantenerlos en niveles de baja peligrosidad. Los estandares o normas de

seguridad por oficio: es recomendable entregar una copia de los estandares y

procedimientos seguros que el trabajador debe poner en practica en su puesto

de trabajo. Esta informacion le servira al empleado como material de consulta

Las obligaciones y derechos del empleador y del trabajador en el campo de la

salud ocupacional.

Mecanismo y proceso para la dotacion de ropas de labor: aun cuando parezca

evidente, es necesario que el personal dirigente explique lo relativo a la ropa de

trabajo. Aqui se debe tratar ademas lo concerniente al uso de los guardarropas o

vestideros, y la reglamentacion y procedimientos establecidos para su empleo.

Equipos de proteccion personal requeridos en la seccion: es preciso que antes

de entregarselos, se desarrolle una capacitacion que tienda a generar la

sensibilizacion y la consciencia necesaria en el empleado, para lograr con mayor

facilidad y grado de compromiso la aceptacion de los mismos y la adaptacion a

Su uso permanente. Esta capacitacion debe considerar como minimo los

siguientes aspectos:

o El sistema de dotacién: es decir cdmo y bajo que procedimiento puede el
empleado acceder a estos (préstamo o de dotacién personal), tanto en
horarios diurnos como nocturnos y en dias feriados.

o El mantenimiento: se refiere a la forma correcta de asearlos y guardarlos,
con el propoésito de prolongar su vida util y mantenerlos en las mejores
condiciones de uso.

o Entrenamiento para uso correcto: el futuro usuario debe conocer con toda
claridad cual es la forma técnica y correcta para el empleo de los elementos

de proteccion personal. Es comun que debido a la falta de esta informacion
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los protectores sean utilizados en forma incorrecta disminuyendo por esta
causa la eficiencia del mismo con lo cual se somete el trabajador a una falsa
proteccidon. Se debe tener en cuenta que aun cuando la persona manifieste
gue conoce el modo de usarlos, se debe efectuar un re-entrenamiento para
verificar tal afirmacion.

o Estandares de disciplina aplicados a quien no los emplee: el trabajador debe
conocer todo lo relativo al sistema disciplinario usado en la empresa para el
control de los estandares de seguridad establecidos, que se encuentran
establecidas en el reglamento, interno de trabajo.

o Procedimiento a seguir en caso de accidente de trabajo: las principales
finalidades de este espacio son las de lograr que se mejore el registro de los
reportes de accidente de trabajo y que se disminuyan las posibilidades de
agravamiento o complicacién de lesiones aparentemente leves, que resultan
como consecuencia de estos siniestros.

o Procedimientos basicos de emergencia: todo personal dirigente debe
cerciorarse de que en la etapa de induccion, el trabajador conozca las
emergencias mas comunes que se pueden presentar, las salidas y vias de
evacuacion, la ubicacion de los extintores y otros aspectos generales que la
empresa considere conveniente tratar en éste momento, de acuerdo a la

clase de riesgo de su actividad econdmica.

Toda esta informacion debe tratarse con especificidad, dado que de ella dependera en

buena medida el nivel de desemperfio en el proceso del nuevo empleado.

Todos los aspectos tratados en este proceso, deben estar por escrito y se debe de
suministrar una copia al trabajador, para que los use como documentos de consulta
permanente. La empresa debe guardar registros escritos y firmados por el nuevo
empleado, como constancia de haber recibido la capacitacion en todas las actividades

realizadas en éste proceso de induccion.
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e Evaluacion

Luego de finalizar el proceso de induccion, y antes de terminar o durante el periodo de
entrenamiento y/o de prueba, el personal dirigente del cargo debe realizar una
evaluacion con el fin de identificar cuales de los puntos claves de la induccion, no
guedaron lo suficientemente claros para el trabajador, con el fin de reforzarlos o tomar

acciones concretas sobre los mismos (re-induccion, refuerzos y otros).

Esta evaluacion se debe de hacer, con base en los documentos de registro donde

consta que se recibi6 la capacitacion por parte del trabajador.

Adicionalmente, es recomendable, realizar evaluaciones perioddicas de algunos cargos
y funciones especificas segun criterios propios de cada empresa, ya que en el dia a dia
de la labores y ocupaciones, los procesos pasan a realizarse de forma mecanica, y
pueden ser causal de errores de proceso, dafios de maquinaria y hasta de promotores

de riesgos accidentes.

Generalmente, este tipo de evaluaciones no estan consideradas dentro de los
programas del ciclo operativo PHVA (Planear, Hacer, Verificar y Actuar), pese a que se

llevan algunos indicadores que se ajustan de forma correctiva.

Por dltimo, es importante recalcar que se debe de mantener una motivacion
permanente del personal, ya que ésta es el impulso que permite mantener la
continuidad de la accion. Un buen proceso de induccién, no merece terminar en una

falta de motivacion.

Dessler et al. (2010) establecen que los disefios de induccion son exclusivos de cada
empresa, en la cual algunos propaositos basicos incluyen la explicacion de cada empleo,
las politicas y reglas de la empresa, la compensacion y las prestaciones, la cultura
corporativa, la pertenencia del equipo el desarrollo del empleado, el manejo del cambio
y la socializacion, por lo consiguiente algunos de los beneficios adicionales de la
induccion es que disminuye la rotacion de empleados y los programas de induccion

contribuyen al éxito de los empleados como a las organizaciones.
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1.2.4 Capacitacion

Segun Sherman et al. (1998), el término capacitacion se utiliza con frecuencia de
manera casual para referirse a la generalidad de los esfuerzos iniciados por una

organizacion para impulsar el aprendizaje de sus trabajadores.

‘La capacitacion son actividades disefiadas para impartir a los empleados los
conocimientos y las habilidades necesarios para sus empleados actuales” (Mondy y
Noe, 2005, pag. 202).

“Desarrollo es el aprendizaje que va mas alla del trabajo diario y posee un enfoque de

largo plazo” (Mondy y Noe, 2005, pag. 202).

La razén fundamental de capacitar a los nuevos empleados es darles los
conocimientos, aptitudes y habilidades que requieren para lograr un desempefio
satisfactorio. Como resultado de la capacitacion, es posible que sean mas eficaces en

el puesto y puedan desempefiar otros puestos en otras areas o niveles mas elevados.

Si se junta capacitacion y desarrollo se puede definir que es “el centro de un esfuerzo
continuo disefiado para mejorar las capacidades de los empleados y el desempefio

organizacional”.

A medida que la competencia va aumentando se requiere de una capacitacion justo a
tiempo, la cual los autores Dessler et al. (2010) definen como la capacitacién impartida

en cualquier momento, en cualquier lugar del mundo y justo cuando se necesita.
Mondy y Noe (2005) explican el proceso de capacitacion

1. Determinar las necesidades de capacitacion: consiste en determinar las
necesidades de capacitacion y desarrollo de tareas y el de personas.

2. Establecer los objetivos de capacitacion: Deben de tener objetivos concisos y
claros, sin ellos seria imposible disefar los programas de capacitacion en la cual

se establecen los propdsitos y luego los objetivos de la capacitacion.
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3. Seleccionar los métodos de capacitacion: Las empresas utilizan varios métodos
para impartir los conocimientos y habilidades de los gerentes y empleados, por
el cual algunos de los diferentes métodos son:

e Programas para el aula: Es un método popular ya que el instructor puede
transmitir una gran cantidad de informacion en un tiempo corto.

e Mentoring: “El mentoring es un enfoque para aconsejar y educar con el fin de
crear una relacion practica para mejorar la carrera individual, asi como el
crecimiento y desarrollo personal y profesional” (pag. 210).

e Coaching: “Es considerado con frecuencia como una responsabilidad del jefe
inmediato y proporciona ayuda de manera muy parecida al mentor”.

e Mentoring inverso: “Es un proceso en el que los empleados mas viejos aprenden
de los mas jovenes” (pag. 211).

e Estudio de Caso: Es un método de capacitacion en el que se espera que los
individuos estudien la informacién proporcionada en el caso y se tomen
decisiones.

e Videos: el uso de videos sigue siendo un método comun en la cual puede ser

atractivo para empresas que no pueden costear enfoques mas costosos.

Existen diferentes tipos de capacitacién como la capacitacion de aprendices. “Es
una combinacién de instruccidn en el aula y capacitacion en el trabajo”. Otro tipo de
capacitacion es el de vestibulo: “Es la que se lleva a cabo fuera del area de
produccion con equipo muy semejante al que se usa realmente en el trabajo”
(Dessler et al., 2010, pag. 376).

Otra capacitacion es por computadora. “Es un método de ensefianza que
aprovecha la velocidad, la memoria y las capacidades de manipulacién de datos de
la computadora para una mayor flexibilidad de instruccion”, y por ultimo esta la
capacitaciéon en el trabajo: “Es un enfoque hacia la capacitacién en el que el
empleado aprende de las tareas laborales al desempefiarlas en realidad” (Mondy y
Noe, 2005, pags. 214 y 215).
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4. Implementar los programas de capacitacion: Un programa de capacitacion
perfectamente disefiado puede fracasar si la administracién no puede convencer
a los participantes de sus méritos. Necesita de adiestradores calificados y deben

de poseer habilidades de comunicacion.

5. Evaluar los programas de capacitacion: Se evalia los programas de
capacitacion por medio de las opiniones de los participantes, el grado de
aprendizaje, cambio de comportamiento, logro de los objetivos de capacitacion y

desarrollo y el benchmarking.

1.2.5 Evaluacién de Desempefio

La evaluacion de desempefio “es un sistema forma de revision y evaluacion del

desempenio laboral individual o de equipos” (Dessler et al., 2010, pag.416).

Dentro de la evaluacion de desempefio se encuentra la gestion del desempefio, el
cual se define como: “Es un sistema de administracion que consiste en todos los
procesos organizacionales que determinan que también se desempefian los
empleados, los equipos y finalmente la organizacion” (Dessler et al., 2010,
péag.416).

Segun Chiavenato (2001) la evaluacién del desempefio no puede reducirse al
simple juicio superficial y unilateral del jefe con respecto al comportamiento
funcional del subordinado, sino que es necesario profundizar mas, ubicar causas y

establecer perspectivas en comun acuerdo con el evaluado.

Los objetivos fundamentales de la evaluacién del desempefio pueden presentarse

de tres maneras:

e Permitir condiciones de mediacion de potencial humano para determinar

su pleno empleo.
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e Permitir el tratamiento de los recursos humanos como una importante
ventaja competitiva de la empresa, y cuya productividad puede
desarrollarse de modo indefinido, dependiendo del sistema de
administracion.

e Dar oportunidades de crecimiento y condiciones de efectiva participacion
de todos los miembros de la organizacion, teniendo en cuenta, por una

parte los objetivos organizacionales y, por otra los objetivos individuales.

Segun Chiavenato (2001) cuando un programa de evaluacion del desempefio esta

bien planeado, coordinado y desarrollado, proporciona beneficios a corto, mediano y

largo plazos. En general los beneficiarios son el individuo, el gerente, la

organizacion y la comunidad. A continuacion se describen:

Beneficios para el jefe: Evaluar mejor el desempefio de los subordinados,
proponer medidas y disposiciones orientadas a mejorar el estandar de
desempeiio y comunicarse con los subordinados para que comprendan la
mecdnica de evaluacion del desempefio.

Beneficios para el subordinado: Conocer las reglas y los aspectos de
comportamiento que mas valora sus empleados, conocer cuales son las
expectativas de su jefe acerca de su desempefio.

Beneficios para la organizacién: Puede evaluar su potencial humano, puede
identificar los empleados que necesitan actualizaciéon o perfeccionamiento y

puede dar mas dinamica a su politica de recursos humanos.

Los métodos tradicionales de evaluaciéon del desempefio son (Chiavenato, 2001):

Método de las escalas gréficas: Este método evalla el desempefio de las
personas mediante factores de evaluacion previamente definidos y graduado.
Su ventaja es que brinda a los evaluadores un instrumento de evaluacion
facil. Su desventaja es que tiende a rutinizar y generalizar los resultados.

Método de eleccion forzada: Permite obtener resultados de evaluacion mas

objetivos y validos. Consiste en evaluar el desempefio de los individuos
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mediante frases descriptivas de alternativas de tipos de desempefio
individual. Su ventaja es que proporciona resultados confiables.

Método de investigacion de campo: Permite evaluar el desempefio y sus
causas, planear junto con la supervision inmediata los medios para su
desarrollo. La ventaja es el método mas completo de evaluacion.

Método de incidentes criticos: El método no se preocupa por las
caracteristicas normales, sino exactamente por aquellas caracteristicas muy
positivas 0 muy negativas.

Método de comparacion por pares: Este método compara los empleados de

dos en dos.

25



I PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En la industria guatemalteca hay una gran cantidad de fabricas donde se elaboran
diferentes productos tales como cuero, articulos de plastico, prendas de vestir, etc. En
la industria de fabricacion de textiles, también llamada maquila, el recurso humano es
la base para su funcionamiento; sin él no se podria producir los productos, por lo que
se necesita una planificacion para su crecimiento y desarrollo, y asi obtener mejores
resultados en la productividad. Sin embargo, es frecuente que la instalacion de estas
maquilas en paises que presentan en general condiciones politicas y sociales
deplorables. Suele existir una clara correlacion entre las condiciones laborales y
sindicales y el tipo de régimen del pais como: salario de miseria, violacion de la libertad

y otras practicas inhumanas (Rodriguez, 2006).

En Guatemala, segun Vestex (2014) el sector incluye 139 empresas de vestuario, 39
textileras e hilanderas, los cuales generan 90,000 empleos directos, de los cuales el
46% son mujeres. Como actividad econdmica la industria manufacturera representa el

4% de la produccién nacional y el 21% de la produccion industrial.

Dentro de la estructura de organizacién en algunas empresas de las industrias de
confeccion de prendas de vestir cuenta con un departamento de recursos humanos, el
cual no cumple a cabalidad con los cinco procesos que conlleva la administracion de
recursos humanos y para el desarrollo de capital humano, en la cual en el proceso de
empleo interviene en la elaboracion de una carpeta para cada empleado, y no existen
procesos formales como reclutamiento, seleccion, contratacion e induccion y la
evaluacion de desempefio, ya que los duefios de estas empresas se rigen mas a las

planillas y al pago de impuestos que por el recurso humano (Rodriguez, 2006).
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De acuerdo con G. Renddn y E. Penagos (Comunicacion personal, 16 de agosto de
2014), Gerentes de Recursos Humanos en estas empresas, la contratacion de personal
se hace de una manera informal al nivel de produccion, ya que cada cierto dias las
personas van a tocar las puertas para preguntar si estdn dando trabajo. La induccién
no se hace en el momento necesario sino cuando ya estan en plena labor y no existen
los procesos bien estructurados. Ademas, no existe evaluacion de desempefio. Las

empresas no cuentan con perfiles de puestos, ni analisis de los mismos.

Al realizar contratacién informal se da casos en la que la persona que ingresé no tiene
las habilidades para realizar su labor. Y al no haber una buena induccion los
empleados se pueden sentir desorientados para cumplir con las tareas. Si no existen
estos procesos, los empleados no distinguen la vision de lo que se quiere hacer y crea

conformismo.
En consecuencia se plantea la siguiente pregunta de investigacion:

¢, Como es la gestion de recursos humanos en las empresas grandes de la confeccion

de prendas de vestir en el departamento de Guatemala?
2.1 Objetivos

2.1.1 Objetivo General

e Conocer la gestion de recursos humanos en las empresas grandes de

confeccion de prendas de vestir en el departamento de Guatemala.

2.1.2 Objetivos Especificos

e Determinar cOmo es el proceso de reclutamiento y seleccion de las empresas
grandes de confeccidon de prendas de vestir.

e |dentificar como es el proceso de induccion de estas empresas.

e Conocer cdmo es el proceso de capacitacion en las empresas de confeccion de

prendas de vestir.
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e Determinar cdmo es el proceso de evaluacion de desempefio de la Industria de
confeccion de prendas de vestir.
e Proporcionar una guia para los procesos de recursos humanos que sirva como

aporte para la industria de confeccion de prendas de vestir.

2.2 Variable

Definicion Conceptual:

Sanchez (2013) afirma que la gestion de recursos humanos se encarga de obtener y
coordinar a las personas de una organizacion, de forma que consigan las metas
establecidas. Vega ( 2000) establece que la gestion de recursos humanos son las
acciones que se deben ejecutar en toda la organizacién, de seguimiento y desarrollo de
todo el personal empleado, con vistas a cumplir la mision y los objetivos estratégicos
gue se trace la misma y al mismo tiempo potenciar la atencion integral del trabajador y

la satisfaccion de sus necesidades.
Definicion Operacional

En esta investigacion se entiende como el conjunto de actividades que ponen en
funcionamiento, desarrollan y movilizan a las personas que una organizacion necesita
para realizar sus objetivos en las empresas de confeccién de prendas de vestir en el

departamento de Guatemala.
Se midi6 por medio de los siguientes indicadores

e Reclutamiento.
e Seleccion.

e Induccion.

e Capacitacion.

e Evaluacion del desempefio.
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2.3 Alcance y Limitaciones

Este trabajo de investigacion abarco 4 empresas de la confeccion de prendas de vestir
en el departamento de Guatemala que cuentan con mas de 61 trabajadores. El estudio
se concentré en los procesos de gestibn de recursos humanos que cuentan estas
industrias, siendo éstas el reclutamiento, seleccidn, induccion, capacitacion y

evaluacion de desempefio.

Las limitaciones para la realizacion de la presente investigacion fueron: la escasa
informacién que se pudo proporcionar, la dificultad de encontrar a los propietarios que
guienes en algunos casos no quisieron colaborar, a pesar de que se efectué una
prueba piloto que demostré que el cuestionario era entendible a la hora de pasar el
instrumento se acompafié a los trabajadores mientras lo estaban respondiendo por si

se presentaban alguna duda.

2.4 Aportes

El aporte de dicha investigacion es informar a las industrias de la confeccién de
prendas de vestir lo importante que es un proceso de reclutamiento, seleccion,
induccidn, capacitacion y evaluacion de desempefio para mejorar su empresa y asi
poder brindarles una guia a seguir en Recursos Humanos donde se lleva a cabo los

procesos para este departamento.

Por otro lado, para que tanto los catedréaticos de la Universidad Rafael Landivar como
sus estudiantes conozcan los procesos que actualmente se desarrollan en los

departamentos de Recursos Humanos de estas empresas, y asi tengan un panorama
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de qué procesos estan implementados en dichas Industrias en el Departamento de

Guatemala.

Il METODO

3.1. Sujetos.
Para recabar la informacion requerida se incluyeron a los sujetos que se describen a

continuacion:

3.1.1 Sujeto 1: Gerentes de Recursos Humanos

La poblacién para la presente investigacion son los licenciados que ocupan el puesto
de Gerentes de Recursos Humanos de las empresas grandes de la confeccion de
vestir en el departamento de Guatemala. Son de ambos géneros, masculino y
femenino, comprendidos entre las edades de 35 a 45 afios, su grado académico es una
Licenciatura en Administracion de Empresas o una Licenciatura en Psicologia. Se
incluyeron como sujetos para conocer que procesos de la gestion de recursos humanos

cuentan en dicha empresa.

Tabla 3.1 Perfil de los Gerentes de Recursos Humanos

Puesto Gerente de Recursos Humanos

Género Masculino / Femenino

Edad 35-45 afios

Grado Académico Licenciatura en  Administracion de

Empresas o0 una Licenciatura en

Psicologia

Fuente: Elaboracién propia a partir de la informacion proporcionada por los Gerentes de Recursos

Humanos.
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3.1.2 Sujeto 2: Personal del Area de Produccion de las Grandes Empresas

La poblacién para la presente investigacion es el personal del area de produccion de
las empresas grandes de la confeccion de vestir en el departamento de Guatemala.
Son de ambos géneros, masculino y femenino, comprendidos entre las edades de 17 a
60 afos. Forman parte de esta investigacion ya que son una parte elemental en la cual
se baso para la obtencion de resultados si existen estos procesos dentro de la

empresa.

Tabla 3.2 Descripciéon del Género del Personal del Area de Produccion.

NUumero de
Género |Empleados

Femenino 88
Masculino 99

Fuente: Elaboracion propia a partir de la informacion proporcionada por Personal del Area de

Produccion.

Tabla 3.3 Descripcién de la Edad del Personal del Area de Produccién.

Numero de
Edad empleados
17-25 103
26-34 56
35-43 24
44-52 3
53-60 1

31



Fuente: Elaboracion propia a partir de la informacion proporcionada por Personal del Area de

Produccion.

Tabla 3.4 Descripcion del Nivel Académico del Personal del Area de Produccion.

Nivel Numero de

Académico |empleados
Primaria 93
Basicos 47
Diversificado 43
Universitario 4

Fuente: Elaboracion propia a partir de la informacion proporcionada por Personal del Area de

Produccion.

3.5 Descripcién del Puesto del Personal del Area de Produccion.

Numero de
Puesto empleados
Ns/Nr 2
Directivo 4
Mandos medios 9
Operativos 172

Fuente: Elaboracion propia a partir de la informacion proporcionada por Personal del Area de

Produccion.
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3.6 Descripcién del tiempo de Trabajar en la Empresa del Personal del Area de

Produccion.
Tiempo
de Namero de
trabajar empleados
Ns/Nr 2
6al2
meses 76
1 a2 afos 62
3 a4 anos 46
Mas de 4
anos 1

3.2. Poblacion y Muestra.

3.2.1 Sujeto 1: Gerentes de Recursos Humanos

De acuerdo con la informacién proporcionada por VESTEX (2014), en el departamento
de Guatemala cuentan con 4 empresas grandes; por lo que cuenta con 4 Gerentes de
Recursos Humanos de dichas empresas. Se hard un censo, que segun Johnson y
Kuby (2005) es el recuento de individuos que conforman una poblacién estadistica,
definida como un conjunto de elementos de referencia sobre el que se realizan las

observaciones.
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Tabla 3.7 Numero de gerentes de recursos humanos que trabajan en las

empresas de confeccion de prendas de vestir.

Empresa |[NUmero de Empleados
A 1
B 1
C 1
D 1

Fuente: Elaboracion propia.

3.2.2 Sujeto 2: Personal del Area de Produccion de las Grandes Empresas

La poblacion para esta investigacion es finita. En el 2014 existian 365 empleados en
las grandes industrias de la confeccidbn de las prendas de vestir. Estos datos se
obtuvieron por medio de comunicacion personal con los gerentes de recursos humanos

de estas empresas.

En el siguiente cuadro se muestra el niumero de personas que actualmente estan

laborando en dichas empresas:

Tabla 3.8 NUmero de personas que trabajan en las empresas de confeccidon de
prendas de vestir.

Empresa |[NUmero de Empleados
A 90
B 115
C 70
D 90
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la informacién proporcionada por los Gerentes de Recursos

Humanos

Para determinar el tamafio de la muestra, se utilizé la formula para poblaciones finitas

propuesta por Zikmund (1998):

ZZ*N*p*q

eZ* (N-l) + ZZ * p*q

Donde se consideraron los siguientes datos:
n = tamafo de la muestra.

N = 365 poblacién.

z = 1.96 para un nivel de confianza 95%.

p = 50% probabilidad a favor.

g = 50% probabilidad en contra.

e = 5% de error de estimacion.

n = 1.9620.5*0.50 = 187
0.052%(365-1)+1.962*0.5%0.50

El tamafio de la muestra seria de 187 personas en el area de produccion de las

grandes empresas.
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1.3. Instrumentos.

1.3.1 Cuestionario para los Gerentes de Recursos Humanos

Para esta investigacion se realizO un cuestionario para los gerentes de recursos
humanos de las grandes industrias de la confeccion de las prendas de vestir. Segun
Gonzalez, (s,f), es una forma organizada y practica de hacer preguntas y respuestas,
es un sistema adaptable a cualquier campo que busque una opinién generaliza de en
tema especifica. Su fin fue determinar que procesos de la gestion de recursos

humanos utilizan en las grandes industrias de la confeccion de prendas de vestir.

En el cuestionario figuran 26 preguntas. Se redactaron a partir de los siguientes
indicadores:

e Reclutamiento.

e Seleccion.

e Induccion.

e Capacitacion.

e Evaluacién del desempefio.

3.3.2 Cuestionario al Personal del Area de Produccion de las Grandes Empresas

También para las personas del area de produccion se realiz6 un cuestionario, el cual
pretende acumular informacion por medio de una serie de preguntas sobre un tema
determinado para, finalmente, dar puntuaciones globales sobre éste. Es un instrumento
de investigacion que se utiliza para recabar, cuantificar, universalizar y finalmente,
comparar la informacion recolectada (Hernandez, 2004). Su fin fue determinar el
conocimiento sobre que procesos de la gestion de recursos humanos utilizan en las

grandes industrias de la confeccion de prendas de vestir.
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En cuestionario figuran 23 preguntas. Se redactaron a partir de los siguientes

indicadores:

e Reclutamiento.
e Seleccion.

e Induccion.

e Capacitacion.

e Evaluacién del desempefio.

Las preguntas de los cuestionarios fueron validadas por expertos en el area. En la

seccién de anexos de la investigacion se presenta una copia de cada instrumento.
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3.4. Procedimiento.

Se selecciono6 el problema de investigacion, después de hacer una investigacion
de los antecedentes de industrias de confecciones de prendas de vestir a la
organizacion donde se conocié a la poblacion y se identifico el problema de

interés.

Se tomd una muestra de la poblacion de la organizacion para realizar el estudio.

Se elabor6 los instrumentos de investigacion para conocer como es la gestion
de recursos humanos en la industria de la confeccion de prendas de vestir se

selecciono un cuestionario para cada uno de los sujetos.

Se validaron ambos instrumentos de investigacion con las licenciadas Silvia

Valle, Aranka Pokus y Rosemary Hernandez.

Se solicitdé la autorizacion para poder pasar utilizar el instrumento en dicha

investigacion.

Para poder aplicar el cuestionario se solicitd el permiso de las autoridades de las
empresas de la confeccion de prendas de vestir para poder brindar un horario a

los operarios de contestar dicho cuestionario.

El gerente de recursos humanos seleccioné a tres puestos para efectuar el

estudio los cuales fueron, directivos, mandos medios y operarios.

Se realizd6 una reunion con el gerente de recursos humanos para explicarle

sobre el material que debia ser entregado a los sujetos.
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Se realizé prueba piloto para ver si era entendible el instrumento por la cual
participé una persona de mando directivo, una de mando medio y diez

operarios.

Se realizo el trabajo de campo en las empresas en el cual en el cuestionario
para los Gerentes de Recursos Humanos por medio de una cita establecida y
para los del area de produccion también se realizé una cita con el jefe inmediato
para que los trabajadores pudieran responder el cuestionario..

Después de pasar los cuestionarios a los gerentes de recursos humanos y a los

del area de produccién se recopilaron los instrumentos para empezar con la

tabulacién de los datos.

Se tabulé los resultados con la ayuda de la Licenciada Karla Roldan.

El programa que se utiliz6 para la tabulacion y obtencion de los resultados fue el
programa de Excel.

Se discuti6 los resultados.

Se redacté las conclusiones y recomendaciones en base a los resultados

obtenidos en la investigacion.

Se elaboro el informe final.
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IV. PRESENTACION DE RESULTADOS

4.1 Resultados de los Gerentes de Recursos Humanos

Cuadro nim. 1

Método de reclutamiento de personal

Gerentes de Recursos Humanos

Respuestas
a | A través de un trabajador de la empresa 4
b [ A través de correo electrénico
c |Radio
d| Afiches 2
d | Cartelera 1
e | Otro (Especifique) 3

Base: 4 Gerentes de Recursos Humanos del Area de Produccién (Se pudo escoger mas de una opcion).

Fuente: Cuestionario para Gerentes de Recursos Humanos de las grandes empresas de confecciones

de prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

Los Gerentes de Recursos Humanos llevan acabo el reclutamiento a través de un
trabajador de la empresa y también las personas que se presentan a la puerta de la

empresa, pero también utilizan afiches y carteleras.
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Cuadro nim. 2

Frecuencia que se realiza un proceso de reclutamiento

Gerentes de Recursos Humanos

Tiempo
_ Mandos o
Operativos _ Directivos
Medios
a|Menos de 1 afio
b|1l a2 anos 2
c|2 a4 afos 1 2
d|5 0 mas 3 2

Base: 4 Gerentes de Recursos Humanos del Area de Produccion

Fuente: Cuestionario para Gerentes de Recursos Humanos de las grandes empresas de confecciones

de prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

La frecuencia en la que se realiza el proceso de reclutamiento para los puestos

operativos son de 1 a 2 afios y para los mandos medios es de 5 0 mas.

41



Cuadro nim. 3

Persona encargada de realizar el proceso de

reclutamiento

Gerentes de Recursos Humanos

Respuestas

a | Gerente de Recursos Humanos 4

Base: 4 Gerentes de Recursos Humanos del Area de Produccion.

Fuente: Cuestionario para Gerentes de Recursos Humanos de las grandes empresas de confecciones

de prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

La persona encargada de realizar el proceso de reclutamiento es el Jefe del

Departamento de Recursos Humanos.
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Cuadro nim. 4

Afios de experiencia la persona encargada de

realizar el proceso de reclutamiento

Gerentes de Recursos Humanos

Respuestas
a Menos de 1 afio
b 1 a2 afos
c 2 a 4 anos 3
d 5 omas 1

Base: 4 Gerentes de Recursos Humanos del Area de Produccién

Fuente: Cuestionario para Gerentes de Recursos Humanos de las grandes empresas de confecciones

de prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

La persona encargada de realizar el proceso de reclutamiento tiene que tener de 2 o

mas afos de experiencia en el &rea de reclutamiento de personal.
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Cuadro nim. 5

Tipo de reclutamiento

Gerentes de Recursos Humanos

Respuestas
a | Interno 2
Externo 3
¢ | Mixto 3

Base: 4 Gerentes de Recursos Humanos del Area de Produccién (Se pudo escoger méas de una opcion).

Fuente: Cuestionario para Gerentes de Recursos Humanos de las grandes empresas de confecciones

de prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

El tipo de reclutamiento que se utiliza en las empresas de la confeccion de prendas de

vestir es mixto.
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Cuadro num. 6

Fuentes de reclutamiento

Gerentes de Recursos Humanos

Interno |Externo |Mixto

a Anuncios 2 1
b Bolsas de empleo

Agencias de
c colocacion 2
d Recomendaciones 1 1 3

Solicitudes
e espontaneas

f Otros (Especifique)

Base: 4 Gerentes de Recursos Humanos del Area de Produccién.

Fuente: Cuestionario para Gerentes de Recursos Humanos de las grandes empresas de confecciones

de prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

Las fuentes que utilizan las empresas de la confecciébn de prendas de vestir son

Anuncios, Agencias de colocacion y recomendaciones.
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Cuadro ndm. 7

Tipo de Personas

Gerentes de Recursos Humanos

Respuestas
Dinamico y
a habituado al trabajo 4

bajo presion.

b Joven, serio. 3

Gran capacidad de

C trabajo, integracion 2
y flexibilidad
Persona seria,

d 3

responsable.

e Otros ( Explique)

Base: 4 Gerentes de Recursos Humanos del Area de Produccién (Se pudo escoger méas de una opcion).

Fuente: Cuestionario para Gerentes de Recursos Humanos de las grandes empresas de confecciones

de prendas de vestir en e | departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

Por medio de un perfil establecido en las empresas de la confeccion de prendas de
vestir el tipo de personas que encajan en este sector tiene que ser dindmico, joven,

persona seria y gran capacidad de trabajo.
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Cuadro num. 8
Pasos del procedimiento de seleccion
Gerentes de Recursos Humanos
Respuestas
a | Entrevista preliminar 3
b | Revision de solicitudes y curricular 2
Pruebas de seleccion 2
c
d | Entrevista de empleo 3
Verificacion de referencias y 3
e | antecedentes
¢ | Decision de seleccién 3
Examen médico
h | Otros (especifique)

Base: 4 Gerentes de Recursos Humanos del Area de Produccién (Se pudo escoger méas de una opcion).

Fuente: Cuestionario para Gerentes de Recursos Humanos de las grandes empresas de confecciones

de prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

Los pasos que se llevan a cabo en el proceso de seleccion en las empresas de
confeccion de prendas de vestir son los siguientes: entrevista preliminar, pruebas de
seleccion, revision de solicitudes, entrevista de empleo, verificacion de referencias y la

decisiéon de seleccion.
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Cuadro num. 9

Persona encargada de realizar el proceso de

seleccion

Gerentes de Recursos Humanos

Respuestas
a | Gerente de Recursos Humanos 3
b | Jefe Inmediato 1

Base: 4 Gerentes de Recursos Humanos del Area de Produccion.

Fuente: Cuestionario para Gerentes de Recursos Humanos de las grandes empresas de confecciones

de prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

Dos gerentes respondieron que la persona encargada de realizar el proceso de
seleccién es el Gerente de Recursos Humanos mientras que la otra persona dijo que

es el Jefe Inmediato.
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Cuadro nim. 10

Afos de experiencia la persona
encargada de realizar el proceso

de seleccién

Gerentes de Recursos Humanos

Respuestas
a| Menos de 1 afio
b 1 a2 afos
o 2 a 4 anos 2
d 6 omas 2

Base: 4 Gerentes de Recursos Humanos del Area de Produccidn.

Fuente: Cuestionario para Gerentes de Recursos Humanos de las grandes empresas de confecciones

de prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

La persona encargada de realizar el proceso de seleccién en la cual tiene que tener 6 o
mas afos de experiencia, mientras que los otros encuestados dijeron que deben de
tener de 2 a 4 afios de experiencia.
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Cuadro num. 11

Se evalla pruebas Psicométricas

Gerentes de Recursos Humanos

Respuestas

Personalidad

| 9

Actitudes

(@]

Habilidades

W B~ WD

Valores

Otros (especifique)

Base: 4 Gerentes de Recursos Humanos del Area de Produccion (Se pudo escoger mas de una opcion).

Fuente: Cuestionario para Gerentes de Recursos Humanos de las grandes empresas de confecciones

de prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

Se evalla al candidato por su personalidad, habilidades, actitudes, personalidad y

valores.
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Cuadro nim. 12
Competencias genéricas
Gerentes de Recursos Humanos
Respuestas
Planificacion de 5
a|actividades
b | Calidad en el trabajo 3
Administracion de
c | Actividades
Administracion de la L
d | Informacioén
e | Trabajo en Equipo 4
¢ | Servicio al Cliente 3
Productividad en el 4
g | trabajo
Innovacién en el
h | trabajo
i | Uso de tecnologia 2
Conservacion del
Ambiente Seguridad 2
j Laboral

Base: 4 Gerentes de Recursos Humanos del Area de Produccion (Se pudo escoger méas de una opcion).

Fuente: Cuestionario para Gerentes de Recursos Humanos de las grandes empresas de confecciones

de prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

Las competencias genéricas que requieren del candidato son: planificacién de
actividades, calidad en el trabajo, trabajo en equipo, productividad en el trabajo, y
servicio al cliente, conservacion del ambiente, administracion del trabajo y uso de la

tecnologia.
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Cuadro num. 13

Plan de incentivo

Gerentes de Recursos Humanos

Respuestas

Ascensos (con un

incremento en el salario).

Aumentos (con o0 sin

b | ascenso) 2

Gratificacién por méritos 2

Pago de bonificaciones
(por desemperio,

asistencia u otra accion).

Paguetes estandares de
beneficios, tales como
dias de vacaciones,

seguro médico, etc.

¢ | Otros (Especifique).

Base: 4 Gerentes de Recursos Humanos del Area de Produccion (Se pudo escoger méas de una opcion).

Fuente: Cuestionario para Gerentes de Recursos Humanos de las grandes empresas de confecciones

de prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

Se agregdé como informacién adicional el plan de incentivo que se aplica en las
empresas son pago de bonificaciones, paquetes estandares, gratificacion por méritos,

aumentos y ascensos.
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Cuadro num. 14
Plan de reconocimiento
Gerentes de Recursos Humanos
Respuestas
a | Felicitaciones 2
b | Diplomas
c | Viajes
d|Cenas 1
e | Dias libres
f | Regalos
Otros (
Especifique) 1
h | Ninguno 1

Base: 4 Gerentes de Recursos Humanos del Area de Produccion (Se pudo escoger méas de una opcion).

Fuente: Cuestionario para Gerentes de Recursos Humanos de las grandes empresas de confecciones

de prendas de vestir en el Departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

Se agreg6 como informacioén adicional el plan de reconocimiento que la empresa otorga

son: felicitaciones, cenas, otros y ninguno.
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Cuadro nim. 15

Existe proceso de induccién

Gerentes de Recursos Humanos

Respuestas
a|Si 4
No

Base: 4 Gerentes de Recursos Humanos del Area de Produccion.

Fuente: Cuestionario para Gerentes de Recursos Humanos de las grandes empresas de confecciones

de prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

Todos los gerentes respondieron que si existe el proceso de induccion.
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Cuadro nim. 16

Tipo de induccidn

Gerentes de Recursos Humanos

Respuestas

a | Organizacion

Departamento

c | Puesto 4

Base: 4 Gerentes de Recursos Humanos del Area de Produccion (Se pudo escoger méas de una opcion).

Fuente: Cuestionario para Gerentes de Recursos Humanos de las grandes empresas de confecciones

de prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

Los Gerentes respondieron que el tipo de induccién que hay en la empresa es en la

organizacion, en el departamento y en el puesto.
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Cuadro num. 17

Persona que lleva a cabo el proceso de induccién

Gerentes de Recursos Humanos

Organizacion Departamento Puesto
a | Gerente General 1
b | Gerente de Area 2
Gerente de
Recursos
¢ | Humanos 3
d | Jefe Inmediato 2 4

Compalfieros de

e | Trabajo

f | Otros

Base: 4 Gerentes de Recursos Humanos del Area de Produccién.

Fuente: Cuestionario para Gerentes de Recursos Humanos de las grandes empresas de confecciones

de prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

Las personas encargadas de llevar el proceso de induccion son: el Gerente de Area, el

Gerente General, el Jefe inmediato, Gerente de Recursos Humanos.
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Cuadro num. 18

Duracién de lainduccién

Gerentes de Recursos Humanos

Respuestas Organizacion Departamento Puesto
a|1 hora- 4 horas 1 1 1
b |5 horas — 8 horas 3 3
c |2 dias
d|3 dias 1

Mas ( especifique)

e 2

Base: 4 Gerentes de Recursos Humanos del Area de Produccidn.

Fuente: Cuestionario para Gerentes de Recursos Humanos de las grandes empresas de confecciones

de prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

Para el Gerente 1y 3 la induccion dura de 5 a 8 horas para el departamento y el puesto

pero en para la organizacion dura 3 dias y para el Gerente 2 y 4 La induccién dura de 5

a 8 horas para todos los puestos.
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Cuadro nim. 19

Proporciona capacitacion

Gerentes de Recursos Humanos

Respuestas
a|Si 4
No

Base: 4 Gerentes de Recursos Humanos del Area de Produccion.

Fuente: Cuestionario para Gerentes de Recursos Humanos de las grandes empresas de confecciones

de prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

La empresa si proporciona capacitacion a sus trabajadores.
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Cuadro num. 20

presupuesto de capacitacion

Gerentes de Recursos

Humanos

Respuestas

No

Base: 4 Gerentes de Recursos Humanos del Area de Produccidn.

Fuente: Cuestionario para gerentes de recursos humanos de las grandes empresas de confecciones

de prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

Para dos de los Gerentes si cuentan con un presupuesto de capacitacion, mientras que

los otros 2 no cuentan con un presupuesto.
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Cuadro nim. 21

Diagnoéstico de necesidades de

capacitacion

Gerentes de Recursos Humanos

Respuestas

No 1

Base: 4 Gerentes de Recursos Humanos del Area de Produccidn.

Fuente: Cuestionario para gerentes de recursos humanos de las grandes empresas de confecciones

de prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

Para la mayoria de los Gerentes si se realiza un diagnéstico de necesidades de

capacitacién, mientras que la otra persona no realiza es diagndstico
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Cuadro nim. 22

Frecuencia que se realiza un

diagnostico de necesidades

Gerentes de Recursos Humanos

Respuestas

Menos de 1
a afno 2
b 1 a 2 afios 2
c 2 a 4 afios
d| 5 o0maéas

Base: 4 Gerentes de Recursos Humanos del Area de Produccion.

Fuente: Cuestionario para Gerentes de Recursos Humanos de las grandes empresas de confecciones

de prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

La frecuencia que se realiza un diagndéstico de necesidades para dos de los gerentes

es de menos de 1 afio, mientras que los otros 2 lo realizan de 1 a 2 afios.
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Cuadro ndm. 23

Existe evaluaciéon de

desempefio

Gerentes de Recursos

Humanos

Respuestas

Base: 4 Gerentes de Recursos Humanos del Area de Produccidn.

Fuente: Cuestionario para Gerentes de Recursos Humanos de las grandes empresas de confecciones

de prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

La mitad de estas empresas si realizan la evaluacion de desempefio mientras que la

otra mitad no realizan dicho proceso.
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Cuadro num. 24

Tipo de evaluacion de desempefio

Gerentes de Recursos Humanos

Respuestas

Evaluacioén de
retroalimentacion

a|de 360 grados.

Escalas de

b | Calificacion 1

c | Incidentes Criticos

d | Método de Ensayo

Estandares
e | Laborales
Método de

f | Clasificacion

Distribucion

g | Obligatoria

Escala de
Calificacion basada
en el 1

h | Comportamiento

Sistemas Basados
i |en Resultados

Base: 4 Gerentes de Recursos Humanos del Area de Produccién (Se pudo escoger mas de una opcion).

Fuente: Cuestionario para Gerentes de Recursos Humanos de las grandes empresas de confecciones

de prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

Los Unicos que si respondieron que realizan la evaluacién de desempefio los evalian
por medio de escalas de calificacion y escalas de calificacion basada en el

comportamiento.
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Cuadro nim. 25

Tiempo de evaluacion de

desempefio

Gerentes de Recursos Humanos

Respuestas

a | Mensual

b Bimensual

c | Trimestral

d| Anual

e |Nunca

Base: 4 Gerentes de Recursos Humanos del Area de Produccién (Se pudo escoger mas de una opcion).

Fuente: Cuestionario para Gerentes de Recursos Humanos de las grandes empresas de confecciones

de prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

Dos de los Gerentes evalian mensualmente a sus trabajadores, mientras que los otros

dos nunca.
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Cuadro num. 26

Quien se encarga de evaluar a los

empleados

Gerentes de Recursos Humanos

Respuestas

a | Jefe Inmediato 4

Compafieros de

b | Trabajo

c | Subalternos

d Auto evaluacion

Otros (

e | Especifique)

Base: 4 Gerentes de Recursos Humanos del Area de Produccidn.

Fuente: Cuestionario para Gerentes de Recursos Humanos de las grandes empresas de confecciones

de prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

El encargado de evaluar a los empleados es el Jefe Inmediato.
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4.2 Resultados del Area de Produccion.

Grafica nim. 1

habia una Plaza

m Ns/Nr H Un amigo

M Trabajador de la empresa B Afiche

H Cartelera H Periddico
Otro

13% 0%
1%

3%
2%

Medios en que se enteraron que

Base: 187 empleados del Area de Produccion

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de las grandes empresas de la confeccién de las

prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

Un porcentaje de los trabajadores se enteraron que habia una plaza de trabajo por

medio de un amigo, mientras que los demas por medio de un trabajador de la empresa,

un porcentaje de los trabajadores por otros medios, otra parte de los trabajadores se

enteraron por medio de una cartelera y de un afiche y dos trabajadores por medio de

un periddico y no respondieron a la pregunta respectivamente.



2. Documentos Requeridos

Grafica nim. 2.1

Hoja de Vida

mSi mNo

Base: 187 empleados del Area de Produccion.

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de las grandes empresas de la confeccidon de las

prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

Un pequefio grupo de los trabajadores respondieron que la empresa les solicito su hoja

de vida mientras que la mayoria respondieron que no les pidieron este documento.
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Grafica nim. 2.2

Solicitud de Empleo

mSi mNo

Base: 187 empleados del Area de Produccion.

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de las grandes empresas de la confeccién de las

prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

Un pequefio grupo de los trabajadores respondieron que la empresa les brinddé una
solicitud de empleo mientras que la mayoria respondieron que no les pidieron este

documento.
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Gréfica nim. 2.3

Constancia Laboral

mSi mNo

Base: 187 empleados del Area de Produccion.

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de las grandes empresas de la confeccidon de las

prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

Un pequefio grupo de los trabajadores respondieron que la empresa no les solicito
constancia laboral mientras que la mayoria de los trabajadores respondieron que les

pidieron este documento.
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Gréfica nim.2.4

Fotocopia de DPI

mSi mNo

Base: 187 empleados del Area de Produccion.

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de las grandes empresas de la confeccién de las

prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

La mayoria de los trabajadores respondieron que la empresa les solicito fotocopia de
DPI mientras que pocas personas respondieron a que no se les solicitd este
documento.
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Gréfica nim. 2.5

Antecedentes Penales

mSi mNo

1%

Base: 187 empleados del Area de Produccion.

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de las grandes empresas de la confeccién de las

prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

Un porcentaje de los trabajadores respondieron que la empresa no les solicitd
antecedentes penales mientras que la mayoria de ellos si respondieron que les pidieron

este documento.
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Grafica nim. 2.6

Antecedentes Policiacos

mSi mNo

1%

Base: 187 empleados del Area de Produccion.

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de las grandes empresas de la confeccidon de las

prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

Son pocos los trabajadores que respondieron que la empresa no les solicitd
antecedentes policiacos mientras que la mayoria respondieron que si les pidieron este

documento.
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Grafica nim. 2.7

Cartas de Recomendacion

mSi mNo

1%

Base: 187 empleados del Area de Produccion.

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de las grandes empresas de la confeccidon de las

prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

Casi las tres cuartas partes de los trabajadores respondieron que la empresa no les
solicito cartas de recomendacién mientras que una cuarta parte respondieron que les

pidieron este documento.
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Grafica nim. 2.8

Tarjetas de Salud

mSi mNo

1%

Base: 187 empleados del Area de Produccion.

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de las grandes empresas de la confeccién de las

prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

La mayoria de los trabajadores respondieron que no les pidieron este documento
mientras solo un pequefio porcentaje de los trabajadores respondieron que la empresa
les solicito tarjeta de salud.
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Grafica nim. 2.9

Otros

mSi mNo

1%

Base: 187 empleados del Area de Produccion.
Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de las grandes empresas de la confeccidon de las

prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

Un pequeiio grupo de los trabajadores respondieron que la empresa les solicito otros
documentos como por ejemplo una fotocopia de la fe de edad mientras que la mayoria

de los trabajadores no contestaron a la pregunta.
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Grafica nim. 3

Como se enterd que obtuvo el
trabajo

B Se lo dijeron personalmente M Llamada telefénica  m Otro

1%

Base: 187 empleados del Area de Produccion.

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de las grandes empresas de la confeccién de las

prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

La mayoria de los trabajadores se enteraron que obtuvieron el trabajo ya que se lo
dijeron personalmente mientras que algunos se enteraron por medio de una llamada

telefonica y por otros medios.
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Grafica nim. 4

Firmo Contrato Laboral

mSi mNo

Base: 187 empleados del Area de Produccion.

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de las grandes empresas de la confeccién de las

prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

La mayoria de los trabajadores si firmaron un contrato laboral, mientras que otra parte

de los trabajadores no firmaron ningun contrato laboral.
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Grafica nim. 5

Tipo de Contrato

H Individual

Base: 187 empleados del Area de Produccion.

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de las grandes empresas de la confeccién de |

prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

Los trabajadores respondieron que le realizaron un contrato individual en la empresa.

as
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6. Participacion en el proceso de seleccién

Gréfica nim. 6.1

Gerente General

mSi mNo

1%

Base: 187 empleados del Area de Produccion

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de las grandes empresas de la confeccién de las

prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

La mitad de los trabajadores respondieron que el Gerente General participé en el

proceso de seleccidon, mientras la otra mitad dijeron que no.
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Gréfica nim. 6.2

Gerente de Area

mSi mNo

1%

Base: 187 empleados del Area de Produccion

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de las grandes empresas de la confeccién de las

prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

Un pequefio grupo de trabajadores respondieron que el Gerente Area participd en el

proceso de seleccidon, mientras otro grupo de trabajadores dijeron que no.

80



Gréfica nim. 6.3

Gerente de Recursos Humanos

mSi mNo

1%

Base: 187 empleados del Area de Produccion

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de las grandes empresas de la confeccidon de las

prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

Un grupo pequefio de trabajadores respondieron que el Gerente de Recursos
Humanos no participd en el proceso de seleccién, mientras que la mayoria de los

encuestados dijeron que si particip6 en el proceso.
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Gréfica nim. 6.4

Jefe Inmediato

mSi mNo

1%

Base: 187 empleados del Area de Produccion

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de las grandes empresas de la confeccidon de las

prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

Un grupo de los trabajadores respondieron que el Jefe Inmediato participd en el
proceso de seleccidn, mientras que otro grupo de trabajadores dijeron que no participod

en el proceso.
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Grafica nim. 6.5

Colaboradores

mSi mNo

1%

Base: 187 empleados del Area de Produccion

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de las grandes empresas de la confeccidon de las

prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

La mayoria de los trabajadores respondieron que los colaboradores no participaron en
el proceso de seleccidon, mientras otros trabajadores dijeron que si participaron en el

proceso.
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Grafica nim. 6.6

Otro

mSi mNo

1%

Base: 187 empleados del Area de Produccion

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de las grandes empresas de la confeccidon de las

prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

Solamente el un pequefio porcentaje de los trabajadores respondieron que otra
persona particip6 en el proceso de seleccion, mientras que la mayoria dijeron que no

participaron en el proceso.
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Gréafica nim. 7

Recibieron Induccidn

HmSi mNo ™ Nr

1%

Base: 187 empleados del Area de Produccion

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de las grandes empresas de la confeccién de las

prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

Algunos de los trabajadores respondieron que si recibieron algin tipo de induccién
mientras que una gran mayoria de trabajadores dijeron que no recibieron induccién y
otros no respondieron a la pregunta.
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Gréfica nim. 8

Tiempo después de ingreso
recibieron Induccidn

B Nr B Inmediatamente M Dias después B Semanas después

7% 1%

Base: 187 empleados del Area de Produccion

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de las grandes empresas de la confeccién de las

prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

106 de los trabajadores no respondieron a la pregunta, mientras que 66 personas
dijeron que inmediatamente recibieron informacién de la empresa, 13 personas lo
recibieron dias después de empezar a trabajar y por ultimo 2 personas lo recibieron

semanas despues.
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9. Puntos le hablaron al momento de su contratacion.

Grafica nim. 9.1

Historia de la Compaiiia

mSi mNo

1%

Base: 187 empleados del Area de Produccion

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de las grandes empresas de la confeccién de las

prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

La mayoria de los trabajadores no les hablaron de la historia de la compafiia, mientras

gue a un pequeiio grupo de los trabajadores les hablaron acerca de ello.
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Grafica nim. 9.2

Estructura de la Compaiiia

mOm1l

Base: 187 empleados del Area de Produccion

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de las grandes empresas de la confeccidon de las

prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

155 personas no les hablaron de la estructura de la compafiia, mientras que a 32 de

los trabajadores les hablaron acerca de ello.
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Gréfica nim. 9.3

Nombre de los Ejecutivos

mSi mNo

1%

Base: 187 empleados del Area de Produccion

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de las grandes empresas de la confeccidon de las

prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

155 de los trabajadores no les hablaron de los nombres de los ejecutivos, mientras que

a 32 de los trabajadores les hablaron acerca de ello.
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Gréfica nim. 9.4

Estructura de las Instalaciones

mSi mNo

1%

Base: 187 empleados del Area de Produccion

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de las grandes empresas de la confeccidon de las

prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

A la mayoria de los trabajadores no les hablaron de las estructura de las instalaciones,

mientras que otros de los trabajadores les hablaron acerca de ello.
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Gréfica nim. 9.5

Periodo de Prueba

mSi mNo

1%

Base: 187 empleados del Area de Produccion

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de las grandes empresas de la confeccién de las

prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

153 de los trabajadores no les hablaron del periodo de prueba, mientras que a 34 de
los trabajadores les hablaron acerca de ello.
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Grafica nim. 9.6

Normas de Seguridad

mSi ®mNo

1%

Base: 187 empleados del Area de Produccion

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de las grandes empresas de la confeccién de las

prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

A la mayoria de los trabajadores no les hablaron de las normas de seguridad, mientras

gue a os otros de los trabajadores les hablaron acerca de ello.
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Gréfica nim. 9.7

Lineas de Producto

mSi mNo

1%

Base: 187 empleados del Area de Produccion

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de las grandes empresas de la confeccidon de las

prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

Los trabajadores su mayoria no les hablaron de las lineas de productos, mientras
gue al resto de los trabajadores les hablaron acerca de ello.
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Gréfica nim. 9.8

Politicas de la empresa

mSi mNo

1%

Base: 187 empleados del Area de Produccion

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de las grandes empresas de la confeccidon de las

prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

108 personas no les hablaron de las politicas de la empresa, mientras que a 79 de los

encuestados les hablaron acerca de ello.
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Gréfica nim. 9.9

Otros

mSi mNo

1%

Base: 187 empleados del Area de Produccion

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de las grandes empresas de la confeccién de las

prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

Solamente a 2 de los trabajadores les hablaron acerca de ello mientras que a 185 de

los trabajadores no les hablaron de otros puntos.
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Gréfica nim. 10

Reciben Capacitacion

B Ns/Nr mSi ®mNo

2%

Base: 187 empleados del Area de Produccion

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de las grandes empresas de la confeccién de las

prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

76 de los trabajadores respondieron que si los capacitan, mientras que 107

respondieron que no y el otro 4 no respondieron a la pregunta.
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Gréfica nim. 11

Quienes lo capacitan

 Ns/Nr B Gerente general m Gerente de drea B Gerente de RH
M Jefe inmediato ™ No capacitan Otro
1% _ 2%

6% 1%

Base: 187 empleados del Area de Produccion

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de las grandes empresas de la confeccién de las

prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

108 de los trabajadores no respondieron a la pregunta, mientras que el 39 de los
encuestados respondieron que es su jefe inmediato es quien se encarga de
capacitarlos, 21 de los trabajadores respondieron que es el gerente de recursos
humanos, 11 personas respondieron que es el gerente de éarea, 2 personas
respondieron que es el gerente general, 4 personas respondieron que eran otras
personas que lo capacitaban y 2 personas respondieron que no capacitan en la

empresa.
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12.Tiempo realizan capacitacion

Grafica nim. 12.1

Area de produccoén

B Ns/Nr ®Mensual = Anual M Nunca

0%

Base: 187 empleados del Area de Produccion

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de las grandes empresas de la confeccidon de las

prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

65 de los trabajadores respondieron que mensual los capacitan en la empresa,
mientras que el 5 de los trabajadores respondieron anual los capacitan y el 2 de los
personas respondieron que nunca los capacitan, y 116 personas no respondieron a la

pregunta.
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Gréfica nim. 12.2

Mandos Medios

B Mensual HENr

1%

Base: 187 empleados del Area de Produccion

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de las grandes empresas de la confeccién de las

prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

4 de los trabajadores respondieron que mensual los capacitan en la empresa, mientras

gue 2 personas respondieron anual y 181 personas no respondieron a la pregunta.
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Gréfica nim. 12.3

Directivos

B Mensual B Nr

1%

Base: 187 empleados del Area de Produccion

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de las grandes empresas de la confeccidon de las

prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

Solamente 2 de los trabajadores respondieron que mensual los capacitan en la

empresa mientras los otro 185 no respondieron a la pregunta.
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Gréfica nim. 13

Recibe Incentivo

® Ns/Nr mSi mNo

1%

Base: 187 empleados del Area de Produccion

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de las grandes empresas de la confeccidon de las

prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

Se agreg6 informacion adicional en la cual la mayoria de los trabajadores respondieron
que si recibian incentivo, mientras que los otros trabajadores respondieron que no

recibian incentivo y otros no respondieron a la pregunta.
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14 Plan de incentivo que la empresa le otorga.

Los siguientes resultados son de informacion adicional para dicha investigacion.

Gréfica nim. 14.1

Ascensos

mSi mNo

Base: 187 empleados del Area de Produccion

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de las grandes empresas de la confeccién de las

prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

Unicamente 19 de los trabajadores respondieron que reciben ascensos, mientras que

las otras 168 personas no reciben este incentivo.
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Grafica nim. 14.2

Aumento

mSi mNo

Base: 187 empleados del Area de Produccion

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de las grandes empresas de la confeccidon de las

prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

Sélo 34 de los trabajadores respondieron que reciben aumentos, mientras que las otras

153 personas no reciben este incentivo.
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Grafica nim. 14.3

Gratificacion por Méritos

mSi ®mNo

Base: 187 empleados del Area de Produccion

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de las grandes empresas de la confeccién de las

prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

Unicamente 15 de los trabajadores respondieron que reciben gratificacion por méritos,
mientras que las otras 172 personas no reciben este incentivo.
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Gréfica nim. 14.4

Bonificaciones

mSi mNo

Base: 187 empleados del Area de Produccion

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de las grandes empresas de la confeccidon de las

prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

Solamente 75 de los trabajadores respondieron que reciben bonificaciones, mientras

gue las otras 112 personas no reciben este incentivo.
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Gréfica nim. 14.5

Paquetes de Beneficios

mSi mNo

Base: 187 empleados del Area de Produccion

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de las grandes empresas de la confeccién de las

prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

Unicamente 21 de los trabajadores respondieron que reciben paquetes de beneficios,

mientras que las otras 166 personas no reciben este incentivo.
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Grafica nim. 14.6

Otro

mSi mNo

Base: 187 empleados del Area de Produccion

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de las grandes empresas de la confeccion de las

prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

Exclusivamente 2 de los trabajadores respondieron que reciben otro tipo de incentivos,

mientras que las 185 personas no reciben este incentivo.
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15 Plan de reconocimiento que la empresa le otorga.

Los siguientes resultados son de informacion adicional para dicha investigacion.

Grafica nim. 15.1

Felicitaciones

mSi mNo

Base: 187 empleados del Area de Produccion

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de las grandes empresas de la confeccién de las

prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

39 de los trabajadores respondieron que el plan de reconocimiento que reciben es de

felicitaciones, mientras que los otros 148 no reciben este plan.
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Gréfica nim. 15.2

Diploma

mSi mNo

Base: 187 empleados del Area de Produccion

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de las grandes empresas de la confeccién de las

prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

Unicamente 9 de los trabajadores respondieron que el plan de reconocimiento que
reciben es un diploma, mientras que los otros 178 trabajadores no reciben este plan.
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Grafica nim. 15.3

Viaje

mSi mNo

Base: 187 empleados del Area de Produccién

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de las grandes empresas de la

confeccion de las prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del

2015.

Los 187 trabajadores respondieron que el plan de reconocimiento que no reciben es

un viaje.
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Grafica nim. 15.4

Cena

mO m1l

3%

Base: 187 empleados del Area de Produccion

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de las grandes empresas de la confeccidon de las

prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

Sélo 7 de los trabajadores respondieron que el plan de reconocimiento que reciben es

una cena, mientras que los otros 180 respondieron que no reciben este plan.
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Gréfica nim. 15.5

Regalo

mO m1l

Base: 187 empleados del Area de Produccion

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de las grandes empresas de la confeccion de las

prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

44 de los trabajadores respondieron que el plan de reconocimiento que reciben es un
regalo, mientras que 145 personas no reciben este plan.
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Grafica nim. 15.6

Otro

mSi mNo

Base: 187 empleados del Area de Produccion

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de las grandes empresas de la confeccidon de las

prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

Unicamente 13 de los trabajadores respondieron que el plan de reconocimiento que

reciben son otras cosas, mientras que 174 de las personas no reciben este plan.
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Gréfica nim. 15.7

Ninguno

E Nr ®Ninguno

Base: 187 empleados del Area de Produccion

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de las grandes empresas de la confeccion de las

prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

A la pregunta del que plan de reconocimiento reciben 105 de los trabajadores
respondieron ninguno de los anteriores, mientras que los otros 82 restantes no

contestaron a esta opcion.

114



Gréfica nim. 16

Evaluan el Desempefio

B Ns/Nr mSi ®mNo

2%

Base: 187 empleados del Area de Produccion

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de las grandes empresas de la confeccidon de las

prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

La mayoria de los trabajadores respondieron que si les evaltan el desempefio dentro
de la empresa, mientras que los otros trabajadores respondieron que no evaltuan el

desempefio o0 no respondieron a la pregunta.
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Grafica nim. 17

Tiempo de Evaluacion

® Ns/Nr  ®m Mensual mTrimestral mAnual mNunca

2%

2%

Base: 187 empleados del Area de Produccion

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de las grandes empresas de la confeccién de las

prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015.

La mayoria de los trabajadores respondieron que les evalian el desempefio
mensualmente, mientras que los demas dijeron que trimestralmente, otros que

anualmente, y algunos dijeron que nunca o no respondieron a la pregunta.
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Gréfica nim. 18

Entrevista de Retroalimentacion

B Ns/Nr mSi ®mNo

2%

Base: 187 empleados del Area de Produccion

Fuente: Cuestionario aplicado a los empleados de las grandes empresas de la confeccidon de las

prendas de vestir en el departamento de Guatemala, en marzo del 2015

La mayoria de los trabajadores respondieron que si recibian una entrevista de
retroalimentacion mientras que los demas respondieron que no o no respondieron a la

pregunta.
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Cuadro 3.9 Cuadro comparativo de resultados gerentes de recursos humanos y

operarios.

Indicador

Gerente de Recursos Humanos

Personal del Area de
Produccion

Reclutamiento

Los gerentes llevan a cabo el
reclutamiento por medio de
un trabajador de la empresa y
por personas que @ se
presentan en la empresa.

El proceso de reclutamiento
para los puestos operativos
son de 1 a 2 afios y para los
mandos medios es de 5 o
mas.

La persona encargada de
realizar el proceso de
reclutamiento es el Jefe del
Departamento de Recursos
Humanos y cual tiene que
tener 5 o mas afios de
experiencia.

Tipo de reclutamiento en la
empresa es mixto.

Las fuentes que utilizan las
empresas de la confeccion de
vestir

prendas de son

Anuncios, Agencias de

colocacion y

e EIl personal se entera
de la plaza por medio
de un amigo.

e EI personal dice que a
la mayoria le piden solo

DPI,

antecedentes penales y

fotocopia  de

policiacos, y no les
piden hoja de vida,
solicitud de empleo,
constancias laborales,
cartas de
recomendacion, tarjeta

de salud, entre otros.
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recomendaciones.

Indicador Gerente de Recursos Humanos Personal del Area de
Produccion
Seleccion e Los pasos que se llevan a e La mayoria de los

cabo en el proceso son:
entrevista preliminar, pruebas
de seleccion, revision de
solicitudes, entrevista de
empleo, verificacion de
referencias y la decision de
seleccion.

La persona encargada del
proceso de seleccion es el
Gerente de Recursos
Humanos y tiene que tener de
6 0 mas afos de experiencia.
Se evalla al candidato por su
habilidades,

personalidad vy

personalidad,
actitudes,
valores.
Las competencias genéricas
gue requieren del candidato
son: planificacion de
actividades, calidad en el
trabajo, trabajo en equipo,
productividad en el trabajo, y
servicio al cliente,
conservacion del ambiente,
administracion del trabajo y

uso de la tecnologia.

trabajadores se

enteraron que

obtuvieron el trabajo ya

que se lo dieron

personalmente

mientras que algunos

se enteraron por medio

de una llamada
telefénica y por otros
medios.

e La mayoria de los
trabajadores si firmaron
un contrato laboral,

mientras que otra parte

de los trabajadores no

firmaron ningun
contrato laboral.
e LoOS trabajadores

respondieron que le

realizaron un contrato

individual en la
empresa.

o EI Gerente de
Recursos Humanos

son los que se

encargan del proceso
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El plan de incentivo que se
aplica en las empresas son
pago de  Dbonificaciones,
paquetes estandares,
gratificacion ~ por  méritos,
aumentos y ascensos.

El plan de reconocimiento que
la empresa otorga son:
felicitaciones, cenas, otros y

ninguno

de seleccion.

Si reciben incentivo.
Si reciben plan

reconocimiento.

de
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Indicador Gerente de Recursos Humanos Personal del Area de
Produccioén
Induccion e Si existe el proceso de e La gran parte de los

induccion.

El tipo de induccién que hay
en la empresa es en la
organizacion, en el
departamento y en el
puesto.

Las personas encargadas

de llevar el proceso de
induccion son: el Gerente
de Area, el Gerente

General, el Jefe inmediato,

Gerente de Recursos
Humanos.
Para 2 Gerentes la

induccién dura de 5 a 8
horas para el departamento
y el puesto pero en para la
organizacion dura 3 dias y
para los otros 2 Gerentes la
induccién dura de 5 a 8
todos los

horas para

puestos.

trabajadores no
recibieron induccion.

e Los que Si
respondieron que
recibian  induccion

dijeron lo hicieron
inmediatamente
después de su
contratacion.

e A una parte de los
trabajadores les
hablaron de todos

los puntos en la

induccién, pero no
es un gran
porcentaje.
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Indicador

Gerente de Recursos Humanos

Personal del Area de
Produccioén

Capacitacion

La empresa si proporciona
capacitacion a sus
trabajadores.

Para dos de los gerentes si
cuentan con un presupuesto
de capacitacion, mientras
que los otros 2 no cuentan
con un presupuesto.

Para la mayoria de los
gerentes si se realiza un
diagnéstico de necesidades
de capacitacion, mientras
que la otra persona no
realiza es diagnostico.

La frecuencia que se realiza
un diagndstico de
necesidades para dos de
los gerentes son de menos
de 1 afio, mientras que los
otros 2 lo realizan de 1 a 2

anos.

Algunos si reciben
capacitacion.

El jefe inmediato los
capacita.

Los capacitan

mensualmente.

122



Indicador

Gerente de Recursos Humanos

Personal del Area de
Produccioén

Evaluacion de
Desempefio

La mitad de estas empresas
si realizan la evaluacion de
desempefio mientras que la
otra mitad no realizan dio
proceso.

Los anicos que Si
respondieron que realizan la
evaluacion de desempefio
los evaltan por medio de
escalas de calificacion vy
escalas de calificacion
basada en el

comportamiento.
Los evalian mensualmente.

El encargado de evaluar a
los empleados es el Jefe

Inmediato.

e La mayoria de los
trabajadores
respondieron que Ssi
les evaltuan el
desempeiio.

e La mayoria de los
trabajadores
respondieron que les
evaluan el
desempeiio
mensualmente.

[ ] Sl

entrevista de

reciben una

retroalimentacion
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

El objetivo general de este trabajo de investigacion es conocer la Gestion de Recursos
Humanos en las grandes industrias de la confeccion de prendas de vestir en el

departamento de Guatemala.

En el proceso de reclutamiento se determind que los empleados se enteraron de la
plaza vacante por medio de un amigo. Mientras que los gerentes indican que llevan el
proceso de reclutamiento del personal por medio de un trabajador de la empresa o las
personas llegan a la puerta de la empresa preguntando si hay trabajo. Esto concuerda
con Tahay (2002), quien dice con respecto al reclutamiento, que la contratacion de
nuevo personal se utilizan principalmente las fuentes internas, es decir, por encargo a
los propios trabajadores, y algunas veces se considera a los candidatos que se

presentan por iniciativa propia.

De acuerdo con el proceso de seleccion los operarios mencionan que participan en
dicho proceso el gerente general, jefe inmediato, gerente de recursos humanos y los
colaboradores. En cambio, los gerentes de recursos humanos respondieron que ellos
mismos son los que participan en este proceso. Esto confirma lo dicho por Sherman et
al. (1998), que los responsables de tomar decisiones de seleccion deben contar con

informacion adecuada para basar su decision.

Sin embargo, en el proceso de induccion la mayoria de los trabajadores mencionaron
qgue no recibieron induccién, mientras que los gerentes de recursos humanos
establecieron que si realizan el proceso de induccion. Lo que no concuerda con Tahay
(2002), donde menciona en su investigacion que no existe un programa de induccién
para los nuevos trabajadores, solamente se les proporciona informacion muy

generalizada el primer dia de trabajo.

Se pregunté a los trabajadores cuanto fue el tiempo después de ingreso que recibieron
induccion. Dijeron que inmediatamente recibieron informacion de la empresa y en el
momento que les dan la induccién solo mencionan las politicas de la empresa y las

lineas de producto. Por otra parte los gerentes de recursos humanos, solo mencionaron
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gue la induccion dura de 5 a 8 horas para el departamento y el puesto pero en para la
organizacion dura 3 dias y para los otros la induccién dura de 5 a 8 horas para todos
los puestos. Esto confirma lo dicho por Rodriguez (2006) ya que en su investigacion
establece que no ha existido un proceso de induccidén continuo ya que no todos los
trabajadores recibieron una orientacion adecuada al inicio de su relacion laboral, esto
implica que los trabajadores al ser contratados, realicen sus funciones sin la eficiencia y

eficacia indispensables para el buen funcionamiento de la empresa.

De acuerdo a las respuestas de un grupo de los trabajadores, mencionaron que si los
capacitan mientras que los gerentes de recursos humanos dijeron que si proporcionan
capacitacion a sus trabajadores, lo que no concuerda con Rodriguez (2006) quien
pudo comprobar que estas empresas no existe ningun plan de capacitacion que sea
dirigido a cada uno de los departamentos de la empresa, y en forma limitada, a
trabajadores del nivel gerencial y de mandos medios, se les ha concedido permiso con
goce de salario para aquellos que comprueban que realizan estudios universitarios y

gue a los operarios no reciben apoyo por medio de los supervisores.

No obstante en el proceso de evaluacibn de desempefio la mayoria de los
trabajadores mencionaron que si les evalian el desempefio. Por otra parte, los
gerentes de recursos humanos, en su mayoria dijeron que si evallan el desempefio a
sus trabajadores. Segun Chiavenato (2001) la evaluacién del desempefio no puede
reducirse al simple juicio superficial y unilateral del jefe con respecto al comportamiento
funcional del subordinado, sino que es necesario profundizar mas, ubicar causas y

establecer perspectivas en comun acuerdo con el evaluado.

También se les solicité a los trabajadores responder en cada cuanto les evaltan el
desempefio y la mayoria de ellos respondieron que les evalian el desempefio
mensualmente y los gerentes de recursos humanos mencionaron que también los
evallan mensualmente. De acuerdo con Chiavenato (2001), la evaluacién del
desempeiio no puede reducirse al simple juicio superficial y unilateral del jefe con
respecto al comportamiento funcional del subordinado, sino que es necesario
profundizar mas, ubicar causas y establecer perspectivas en comun acuerdo con el

evaluado.
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VI. CONCLUSIONES

A partir de la investigacion de campo realizada a 187 trabajadores del area de

produccion y a 4 gerentes de recursos humanos de las empresas de la confeccion de

prendas de vestir, se llegaron a obtener las siguientes conclusiones, las cuales se

relacionan con los objetivos previamente establecidos:

Las grandes industrias de la confeccion de prendas de vestir al realizar la
gestién de recursos humanos cuenta con un departamento encargado de esta
gestibon donde llevan a cabo los procesos de reclutamiento, seleccion,

induccion, capacitacion y evaluacion de desempefio.

En el proceso de reclutamiento de las grandes industrias de confeccion de
prendas de vestir atraen a los nuevos empleados por medio de un trabajador de
la empresa quien les cuenta que hay una plaza vacante o se enteran de la plaza
por medio de un amigo, el tipo de reclutamiento que realizan es mixto, los
documentos que mas piden son una fotocopia de DPI, antecedentes penales y

policiacos.

El proceso de seleccion de dichas empresas estan involucrados el gerente
general, gerente de recursos humanos y el jefe inmediato del puesto solicitado,
al momento de elegir a un candidato se lo dicen personalmente y firma un

contrato.

El proceso de induccidn que se realiza en estas empresas es insuficiente, ya
gue aunque en todas si reciben la induccién no abarcan todos los puntos que
se tienen que dar en dicho proceso como historia de la compafiia, estructura de
la compafiia, el nombre de los ejecutivos, la estructura de las instalaciones,
periodo de prueba, nomas de seguridad, linea de producto y politica de la

empresa.
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e El proceso de capacitacion de dichas empresas es limitado, ya que la mitad de
los trabajadores respondieron que no recibian capacitacion, mientras que los
gerentes de recursos humanos respondieron que si daban capacitacién a sus
trabajadores y que el encargado de dar dicha capacitacion a los trabajadores
es: el jefe inmediato, mientras que en algunos casos se encargan el gerente

general y el gerente de recursos humanos.

e El proceso de evaluacion de desempefo de estas empresas es carente ya que
la mayoria de los trabajadores respondieron que no les evaluaban su
desempeiio, mientras que los gerentes de recursos humanos establecieron que

si existe la evaluacion de desempefio.
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VIl. RECOMENDACIONES

De acuerdo a las conclusiones presentadas anteriormente se presentan las siguientes

recomendaciones:

Es necesario que cada empresa cuente con un manual de recursos humanos
donde se puedan consultar todos los lineamientos especificos de cada uno de
los procesos de la gestion de recursos humanos, para lograr un mejor control y

desempeifio laboral eficiente.

Para el proceso de reclutamiento se debe de mejorar los medios que utilizan
para anunciar las plazas vacantes, se recomienda colocar afiches en las
distintas fuentes localizadas, también utilizar diarios que circulan en el
departamento de Guatemala, anuncios en radio, cartelera adentro de la misma
organizacion todos con la informacion necesaria, requisitos que se ofrece entre

otros.

Para que la efectividad del proceso de seleccién sea mas seguro se recomienda
llegar a la toma de decisiones formando un equipo de trabajo en donde se
involucre mas a los Gerentes Generales, Jefes Inmediatos y Gerentes de
Recursos Humanos, lo cual permitird unificar criterios y asi el Jefe Inmediato

pueda efectuar una mejor eleccién de personal.

El proceso de induccion debe contemplar la orientacion a la empresa y al
departamento lo cual permitira la integracion de las metas de dicha empresa con
las metas que se espera del empleado, con lo cual se puede obtener un

compromiso del trabajador con la empresa, sus valores y sus metas.
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Establecer un programa de capacitacion para los trabajadores en la cual el
Gerente General, Jefe inmediato y Gerentes de Recursos Humanos, puedan
coordinar vy priorizar las necesidades de capacitacion de los trabajadores para

poder cumplir con los objetivos de cada puesto.

Implementar la evaluacion de desempefio el cual busca generar, al interior
de las organizaciones, un proceso de reflexion sobre la gestion y sobre las
propias fortalezas y debilidades, orientados al mejoramiento continuo. Es
necesario contar con un soporte normativo para la evaluacion del desemperio,
gue permita aplicar esta herramienta, y que fundamentalmente contribuya a la

objetividad de la evaluacion y no permita que se haga un mal uso de ella.

Dar a conocer a los gerentes de recursos humanos el manual de gestion de
recursos humanos en las empresas grandes de la confeccion de prendas de
vestir en el departamento de Guatemala para que lo puedan implementar en

dichas empresas.
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ANEXOS



Ficha Técnica

Titulo del instrumento Cuestionario para Gerentes de
Recursos Humanos de las grandes
empresas de confecciones de prendas
de vestir en el departamento de
Guatemala.

Dirigido para Gerentes de Recursos Humanos

Autor Krystel Deyanira Rodriguez Nufio.

Ano Octubre 2014

Numero de preguntas 26

Indicador Numero de Preguntas

Reclutamiento 1,2,3,4,5,6,7.

Seleccion 8,9,10,11,12, 13, 14.

Induccidn 15, 16, 17, 18.

Capacitacion 19, 20, 21, 22.

Evaluacion de Desempefio 23, 24, 26.

Forma de aplicacion Individual

Se valid6 por medio de Prueba Piloto y Prueba de Expertas:
Licdas. Silivia Valle, Aranka pokus y
Rosemary Hernandez.

Fuente: Elaboracién propia.







Universidad Rafael Landivar

Cuestionario para Gerentes de Recursos Humanos de las grandes empresas de

confecciones de prendas de vestir en el departamento de Guatemala

Mucho gusto. Mi Nombre es Krystel Rodriguez y estudio Administracion de Empresas
en la Universidad Rafael Landivar. Estoy realizando una entrevista que forma parte de
un trabajo académico a través del cual se busca recopilar informacién sobre la gestion
de recursos humanos que se realizan en esta empresa. Se manejara de forma

confidencial. Se le agradece su colaboracion.
Nombre:

1. ¢Cdmo llevan a cabo el reclutamiento de personal? Marque con una X la opcion

gue utilice. Puede marcar mas de una opcion.

Opciones

A través de un trabajador de la

empresa

A través de correo electrénico
Radio
Afiches

Cartelera

Otro (Especifique)

2. ¢Con que frecuencia realiza un proceso de reclutamiento?

Tiempo / Puesto Operativos Mandos Medios Directivos

Menos de 1 afio

1 a 2 aios

2 a 4 afnos

5 0 més




3. ¢Quién es la persona encargada de realizar el proceso de reclutamiento?

4. ¢Cuéantos afos de experiencia tiene la persona encargada de realizar el proceso
de reclutamiento?

Tiempo / Puesto

Menos de 1 afio

1 a 2 afos

2 a 4 afnos

5 omaéas

5. ¢Qué tipo de reclutamiento utiliza la empresa? Marque con una X la opcién que
utilice. Puede Marcar mas de una opcién

Tipo

Interno

Externo

Mixto




6. ¢Cuales son las fuentes de reclutamiento que se utilizan para cubrir una plaza

vacante?

Interno Externo Mixto

Anuncios

Bolsas de empleo

Agencias de

colocacion

Recomendaciones

Solicitudes

espontaneas

Otros (Especifique)

7. ¢Qué tipo de personas son los que mas encajan en su sector? Marque con una

X la opcion que utilice. Puede marcar mas de una opcion.

Caracteristicas.

1 Dinamico y habituado al trabajo bajo presion.

2 Joven, serio.

3 Gran capacidad de trabajo, integracion vy
flexibilidad

4 Persona seria, responsable.

Otros ( Explique)




¢, Qué pasos del procedimiento de seleccion lleva a cabo en la empresa? Puede

marcar mas de una opcion.

Pasos

Entrevista preliminar

Revision de solicitudes y curricular

Pruebas de seleccién

Entrevista de empleo

Verificacion de referencias y

antecedentes

Decision de selecciéon

Examen médico

Otros (especifique)

¢, Quién es la persona encargada de realizar el proceso de seleccion?

.¢ Cuéntos afios de experiencia tiene la persona encargada de realizar el proceso

de seleccion?

Tiempo / Puesto

Menos de 1 afio

1 a 2 afos

2 a 4 afnos

6 0 mas




11.;,Se evalla con pruebas psicométricas al candidato a ocupar una plaza

vacante? Marque con una X la opcion que utilice. Puede marcar mas de una

opcion.

Tipo de Prueba

Personalidad

Actitudes

Habilidades

Valores

Otros (especifique)

12.¢De las Competencias Genéricas cuales requiere que tenga el candidato?

Coloque las 5 mas significativas.

Planificacion de actividades

Calidad en el trabajo

Administracion de Actividades

Administracion de la Informacién

Trabajo en Equipo

Servicio al Cliente

Productividad en el trabajo

Innovacion en el trabajo

Uso de tecnologia

Conservacion del Ambiente
Seguridad Laboral




13.¢,Cuél es el plan de incentivo que la empresa otorga a sus colaboradores?

Marque con una X la opcién que utilice. Puede marcar mas de una opcion.

Ascensos (con un incremento en el

salario).

Aumentos (con o sin ascenso)

Gratificacion por méritos

Pago de bonificaciones (por

desempefio, asistencia u otra accion).

Paquetes estandares de beneficios,
tales como dias de vacaciones, seguro

médico, etc.

Otros (Especifique).

14.¢;Cudl es el plan de reconocimiento que la empresa otorga a sus colaboradores?

Marque con una X la opcion que utilice. Puede marcar mas de una opcion.

Felicitaciones

Diplomas

Viajes

Cenas

Dias libres

Regalos

Otros ( Especifique)

Ninguno

15. ¢ Existe un proceso de Induccion en la Organizacion?

Si No




16.¢Qué tipo de Induccion lleva a cabo la empresa? Marque con una X la opcién

que utilice. Puede marcar mas de una opcion.

Organizacion

Departamento

Puesto

17.¢Quién lleva a cabo el proceso de induccion?

Organizacion Departamento Puesto

Gerente General

Gerente de Area

Gerente de Recursos

Humanos

Jefe Inmediato

Compaifieros de Trabajo

Otros ( especifique)

18. ¢ Cuanto dura la induccion en la empresa?

Organizacion Departamento Puesto

1 hora- 4 horas

5 horas — 8 horas
2 dias
3 dias

Mas ( especifique)




19. ¢ Se proporciona capacitacion a sus trabajadores?}

Si No

20. ¢ Se cuenta con un presupuesto para capacitar al personal de la empresa?
Si No

21.¢Se realiza un Diagnostico de Necesidades de Capacitacion en la empresa?

Si No

22.¢Con que frecuencia se realiza un Diagnostico de Necesidades de Capacitacion

en la empresa?

Tiempo

Menos de 1 afio

1 a 2 afos

2 a 4 afnos

5 omas

23. ¢ Existe Evaluacion de Desempefio en la empresa?

Si No




.¢,Qué tipo de evaluacion de desempefio utiliza en la empresa? Marque con una

X la opcion que utilice. Puede marcar mas de una opcion.

Evaluacion de retroalimentacion de
360 grados.

Escalas de Calificacion

Incidentes Criticos

Método de Ensayo

Estandares Laborales

Método de Clasificacion

Distribucién Obligatoria

Escala de Calificacion basada en el

Comportamiento

Sistemas Basados en Resultados

.¢,Cada cuanto evaltuan a los empleados en la empresa? Marque con una X la

opcion que utilice. Puede marcar mas de una opcion.

Mensual

Bimensual

Trimestral

Anual

Nunca




26.¢Quién se encarga de evaluar a los empleados?

Jefe Inmediato

Compairieros de Trabajo

Subalternos

Auto evaluacion

Otros ( Especifique)




Ficha Técnica

Titulo del instrumento Cuestionario para los empleados de las
grandes empresas de la confeccidén de
las prendas de vestr en el
departamento de Guatemala.

Dirigido para Empleados

Autor Krystel Deyanira Rodriguez Nufio.

Afo Octubre 2014

Numero de preguntas 23

Indicador Numero de Preguntas

Datos Personales 1,2, 3,45.

Reclutamiento 6, 7,

Seleccidn 8,9, 10, 11.

Induccién 12, 13, 14.

Capacitacioén 15, 16, 17,18, 19, 20.

Evaluacion de Desempefio 21, 22, 23.

Forma de aplicacion Individual/ Colectiva

Se valid6 por medio de Prueba Piloto y Prueba de Expertos:
Licdas. Silivia Valle, Aranka pokus y
Rosemary Hernandez.

Fuente: Elaboracién propia.







Cuestionario No.

Universidad Rafael Landivar

Cuestionario para los empleados de las grandes empresas de la confeccion de

las prendas de vestir en el departamento de Guatemala.

Mucho gusto. Mi Nombre es Krystel Rodriguez y estudio Administracion de Empresas
en la Universidad Rafael Landivar Estoy realizando un cuestionario a los empleados del
area de produccion a través del cual se busca recopilar informacion sobre la gestion de
recursos humanos que se realizan en esta empresa. Toda la informacion es de caracter

confidencial y es con fines académicos.
Instrucciones: Lea y marque con un X la respuesta que se adecUe a su caso.

1. Género:

Femenino

Masculino

2. Edad

3. Nivel Académico
Primaria

Basica

Diversificada

Universitaria



. Puesto

Directivo

Mandos Medios

Operativos

. ¢ Cuénto tiempo tiene de trabajar en la empresa?

De 6 a 12 meses

De 1 a 2 afios

Mas de 4 afos

. ¢Por qué medios se enter6 que habia una plaza de trabajo en la empresa?

Un amigo

Trabajador de la Empresa

Correo Electrénico

Radio

Afiches

Cartelera

Periddico

Otro ( Especifique)




De los siguientes documentos, ¢Cuales fueron requeridos para aplicar al

puesto? Puede marcar mas de una opcion.

Hoja de vida

Solicitud de empleo

Constancias laborales

Fotocopia de identificacion personal

Antecedentes penales

Antecedentes policiacos

Cartas de recomendacion

Tarjeta de salud

Otro ( Especifique)

. ¢Como se enter6 que obtuvo el trabajo?

Se lo dijeron personalmente

Llamada telefénica

Por medio de una carta

Correo Electrénico

Otro ( Especifique)

. ¢Almomento de llegar a la empresa firmé un contrato laboral?

Si No

.¢,Qué tipo de contrato le realizaron en la institucién?

Contrato Individual

Contrato Colectivo




11.¢:Quién particip6 en el proceso de seleccion para su puesto? Puede marcar mas

de una opcién

Gerente General

Gerente de Area

Gerente de Recursos Humanos

Jefe inmediato

Colaboradores

Otros ( especifique)

12. ¢ Al momento de ser contratado recibi6 algun tipo de induccion? Si su respuesta
es no pasar a la pregunta 15
Si No

13. ¢ Cuéanto tiempo después de su ingreso a la empresa recibié informacién acerca

de ella?

Inmediatamente

Dias después de empezar a trabajar

Semanas después

Otro (Especifique)




14.

¢, Cudles de estos puntos le hablaron al momento de su contratacion? Puede

marcar mas de una opcion.

Historia de la compaiiia

Estructura de la compafiia

Nombre y funciones de los ejecutivos

principales

Estructura de las instalaciones

Periodo de prueba

Normas de seguridad

Linea de productos

Descripcion  del  proceso  de

produccién

Politicas y normas de la empresa

Otros (Especifique)

15.

16.

¢ Le capacitan para mejorar el desempefio de su trabajo? Si su respuesta es no

pasar a la pregunta 18

Si No

¢, Quiénes los capacitan?

Gerente General

Gerente de Area

Gerente de Recursos Humanos

Jefe inmediato

No capacitan

Otros ( especifique)




17.¢Cada cuanto tiempo realizan capacitacion?

Tiempo / Puesto Operativos Mandos Medios Directivos

Mensual

Bimensual

Trimestral

Anual

Nunca

18. ¢ Recibe algun tipo de Incentivo?

Si No

19.¢Cuadl es el plan de incentivo que la empresa le otorga? Puede marcar mas de

una opcion.

Ascensos (con un incremento en el

salario).

Aumentos (con o0 sin ascenso)

Gratificacién por méritos

Pago de bonificaciones (por

desempefio, asistencia u otra accion).

Paquetes estandares de beneficios,
tales como dias de vacaciones, seguro

médico, etc.

Otros (Especifique).




20.¢Cudl es el plan de reconocimiento que la empresa le otorga? Puede marcar

mas de una opcion

Felicitaciones

Diplomas

Viajes

Cenas

Dias libres

Regalos

Otros ( Especifique)

Ninguno

21.¢Le evaltan el desempefio que realiza en su trabajo?

Si No

22.¢Cada cuanto tiempo realizan la evaluacion de las tareas que desempefia en la

empresa?

Tiempo / Puesto

Mensual

Bimensual

Trimestral

Anual

Nunca

23. ¢ Realizan una entrevista de retroalimentacién para elaborar plan de mejora en
su desempefo?

Si No
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El presente manual se presenta como referencia para el ejecutivo de recursos
humanos cuando se encuentre en alguna situacién en la que no se sepa manejar o

recordar algunos conceptos de los diferentes procesos de la gestibn de recursos

Introduccién

humanos que se olvidan con el tiempo si no se aplican constantemente.

El desarrollo 6ptimo de cualquier empresa requiere de la determinacién y seleccion

adecuada de todos los factores que en ella intervienen.

Es imprescindible conocer las especialidades y habilidades requeridas con objeto de

cumplir con todas las actividades que se necesitan para lograr los propdsitos de la

gestion de recursos humanos.

ELABORADO:

Krystel Rodriguez

REVISADO:

Maria de la Luz de Leén

Guevara

AUTORIZO
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Objetivos del Manual

Objetivo General

Dotar de una herramienta al departamento de recursos humanos para el
desarrollo de los procesos de recursos humanos. (Reclutamiento, selecciéon de

personal, induccion, capacitacion y evaluacion de desempefio.

Objetivo Especificos

Identificar los pasos a seguir en el proceso de reclutamiento de personal.

Proporcionar una guia metodolégica y practica para desarrollar de forma efectiva

la seleccion de candidatos al puesto.

Identificar los pasos a seguir en el proceso de induccién de personal.

Determinar los pasos a seguir en el proceso de capacitacion de personal.

Proporcionar los pasos a seguir en el proceso de evaluacion de desemperio.

Krystel Rodriguez

) REVISADO:
ELABORADO: AUTORIZO
Maria de la Luz de Leén

Guevara
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Contenido

Reclutamiento
Dessler et al. (2010), define al reclutamiento como el proceso que consiste en atraer
personas en forma oportuna, en nimero suficiente y con las competencias adecuadas,

asi como alentarlos a solicitar empleados.
Objetivo

Identificar los pasos a seguir en el proceso de reclutamiento de personal.

Areas de aplicacion o de alcance
Toda la empresa.

Responsable

Encargado de Recursos Humanos
Politicas

e No se puede empezar un proceso sin antes hablar con los encargados de
otras areas que tipo de personas requiere para ser reclutados/as.

e Las contrataciones del personal seran a partir de las fechas en que se

requiera la incorporacién del personal.
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Maria de la Luz de Leén

Krystel Rodriguez Guevara




FECHA
JUNIO 2015
APORTE PAGINA
6 DE 44
i SUSTITUYE
MANUAL DE GESTION DE RECURSOS
HUMANOS PAGINA

e Los perfiles del personal, los determinaran los Directores, Jefes o
Encargados (Supervisores) de cada area correspondiente a la plaza

vacante.

e Dar a conocer las plazas vacantes por los siguientes medios Referencias
de los actuales empleados, empleados anteriores, anuncios impresos,
anuncios en Internet y en paginas Web especializadas, agencias de

contratacion y reclutamiento en centros de formacion superior.

e Los encargados en reclutar a las personas tienen que ser discretos en la

informacion que tienen de cada persona.

e Se debe procurar obtener personal de la region de donde esté ubicada la
empresa.

] REVISADO:
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Descripcion del Proceso

No. Operacion Descripcion Responsable

1 Planeacién de recursos | Gerente de Recursos
humanos Humanos

2 Buscar Alternativas al | Gerente de Recursos
reclutamiento Humanos

3 Reclutar a los posibles | Gerente de Recursos
trabajadores Humanos

4 Buscar en fuentes internas y | Gerente de Recursos
externas Humanos

5 Métodos internos y externos Gerente de Recursos
Humanos

6 Personas reclutadas Gerente de Recursos
Humanos

_ REVISADO:
ELABORADO: AUTORIZO

Krystel Rodriguez

Maria de la Luz de Leén
Guevara
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Flujograma del Proceso

Ambiente Externo

Ambiente Interno

Planeacion de
recursos humanos

Alternativas al
reclutamiento

Reclutamiento

Fuentes Internas \ M
Métodos Internos .
{—‘ Métodos externos

Personas reclutadas

Fuente: Dessler et al. (2010)
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Fecha:

Formato de Requisicion de personal

Nombre de la Empresa:

Persona que solicita el servicio:

Teléfono / fax:

Puesto solicitado:

Sexo:

Edad:

Escolaridad:

Estado civil:

Horario:

Sueldo base mensual:

Prestaciones:

Actividades a realizar:

Habilidades requeridas: (incluir
maquinaria y equipo)

ELABORADO: REVISADO:
Maria de la Luz de Le6n

Krystel Rodriguez Guevara

AUTORIZO
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Por favor llene el siguiente formulario, y pronto nos comunicaremos con usted.

Muchas gracias.

Nombre Completo:

Formato de pre- solicitud de empleo

Direccion:

Teléfono:

Profesion:

¢ Por qué quiere trabajar en esta empresa?

Que plaza quiere aplicar:

ELABORADO:

Krystel Rodriguez

REVISADO:

Maria de la Luz de Leén

Guevara

AUTORIZO
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Selecciodn

El proceso de seleccion es el proceso que consiste en elegir entre un grupo de

solicitantes a la persona mas adecuada para un puesto y organizacion en particular

(Dessler et al, 2010)

Objetivo

Proporcionar una guia metodoldgica y practica para desarrollar de forma efectiva la

seleccion de candidatos al puesto.

Areas de aplicacion o de alcance

Toda la empresa.

Responsable

e Gerente General.

e Gerente de Recursos Humanos.

e Jefes Inmediatos de cada area

ELABORADO:

Krystel Rodriguez

REVISADO:

Maria de la Luz de Leén

Guevara

AUTORIZO
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Politicas

« No se iniciara el proceso de seleccion si no esta completa la papeleria que se
pidio en el proceso de reclutamiento.

e No podra contratarse a ningun familiar de un trabajador de la empresa.

e Siun trabajador es despedido de la empresa o renuncia por ningin motivo se
le puede volver a contratar.

« Todas las personas que sean seleccionadas para trabajar en la empresa.,
tendran que firmar un contrato de trabajo el cual sera suscrito por el Gerente
General.

e Los cargos vacantes se llenaran con el personal disponible en la empresa
siempre y cuando cumplan con los requerimientos del puesto determinados por
el supervisor inmediato del cargo y/o la Gerencia General.

e Los Directores, Jefes o Encargados de cada area deben poseer fuentes o
herramientas de trabajo (formato de entrevista por puesto, pruebas
psicométricas y de inteligencia si son para el area de Gerencia, o pruebas de
habilidades manuales si son operarios, etc. para evaluar al personal de cada
area) disefiadas conjuntamente con el departamento de Recursos Humanos
para la parte de reclutamiento y seleccion de las personas. Esto co-ayuda a
tener una herramienta profesional y una clasificacion de ingreso que sera util en
la futura evaluacion del desempefio. Ademas evita malas practicas como:
manejo de influencias y compadrazgos y lleva a la compafiia a obtener personal

adecuado para el trabajo.
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Descripcion del Proceso

No. Operacion

Descripcion

Responsable

Candidatos reclutados

Gerente de Recursos

1
identificados. Humanos
Departamento de Recursos
5 Realizar una entrevista Humanos( solo si son
preliminar. referencias de conocidos los
hace el gerente general)
3 Revisar las solicitudes y Gerente de Recursos
Curriculum. (formato adjunto) Humanos y Jefe Inmediato.
_ y Gerente de Recursos
4 Realizar pruebas de seleccion. _ _
Humanos y Jefe inmediato
. Realizar una entrevista de Gerente de Recursos
empleo Humanos y Jefe Inmediato
Verificar referencias y Gerente de Recursos
6 antecedentes (formato Humanos, Gerente General y
adjunto) Jefe Inmediato.
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No. Operacion

Descripcion

Responsable

Gerente de Recursos

7 Decision de selecciéon
Humanos
Gerente de Recursos
8 Nuevo empleado.
Humanos
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Flujograma del Proceso

Ambiente Externo

Ambiente Interno

Candidatos |
reclutados
= o— N
Revision de solicitud >
y curriculum

Pruebas de
seleccion

n

{

de Empleo’

Verificacion de |
Referencias

1

Desicion de
seleccion

Muevo empleado

i1

sopezeyoal sajuenl|os

Fuente: Dessler et al. (2010)
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Formato de Solicitud de Empleo

Tel. (502) 588 — 3783
Fax. (502} 508 — 3729 SOLICITUD DE EMPLEO

FOTOGRAFA
Puesto al que aplica:

Salario solicitado:

1.- DATOS PERSONALES

MNombre 1er. Apellido 2 do. Apellido
Direccion: Telefono: No. Cedula

Lugar de nacimienta: Fecha: Extendida en:

Macionalidad: Edad:

L L
Estado civil: Soltero: Casado:

Mo. Personas a su cargo: Parentesco :

2.- ESCOLARIDAD

Fecha
Establecimiento De A Afios Titulo recibido

UOniversitano:

Diversificado:

Diversiicado:

Primaria:

Ofros estudios:

Idiomas que habla:

Equipo de oficina f Maquinaria que maneja:

3.-HISTORIAL LABORAL

Puesto Duracion Causa del retiro
Empresa Direccion Teléfono desempefiado De: I3

4.- REFERENCIAS PERSONALES

Mencione a tres personas que no sean parientes y puedan dar referencias suyas.
Nombre Direccion Telefono Ccupacion

Hago constar gue la anterior informacion es verdadera

F. FECHA:
Solicitante
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Formato de Check List de Documentos Solicitados

alto nivel).

Hoja de vida (solo para puestos de

Solicitud de empleo

Constancias laborales

Fotocopia de identificacion personal

Antecedentes penales

Antecedentes policiacos

Cartas de recomendacion

Tarjeta de salud

Otro ( Especifique)

Formato de Verificaciéon de Referencias

NOMBRE DEL PROSPECTO:

TELEFONO:

FECHA:
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NOMBRE:

TELEFONO:

OCUPACION:

ANOS DE CONOCERLO:

¢ COMO LO DESCRIBE? ,COMO ES SU COMPORTAMIENTO?:

NOMBRE:

TELEFONO:

OCUPACION:

ANOS DE CONOCERLO:

¢ COMO LO DESCRIBIRIA? ¢ COMO ES SU COMPORTAMIENTO?:

OBSERVACIONES:

ELABORADO: REVISADO:
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EMPRESA:

TELEFONO:

NOMBRE DEL CONTACTO:

PUESTO:

RELACION LABORAL:

TIEMPO LABORADO:

PUESTOS OCUPADOQS:

CAUSA DE SEPARACION:

ELABORADO:
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Induccién
Dessler et al. (2010) se refiere al proceso de induccion consiste como la orientacion,

ubicacion y supervision que se efectla a los trabajadores de reciente ingreso
Objetivo

Identificar los pasos a seguir en el proceso de induccién de personal
Areas de aplicacion o de alcance
Toda la empresa.
Responsable
e Gerente General
e Gerente de Recursos Humanos
e Jefes Inmediatos de cada area
e Compaiieros de trabajo.
Politicas

e Todas las personas deben de pasar por el proceso de induccién.
e El desarrollo del programa de induccion del personal de dicha empresa

estara a cargo del Centro de Responsabilidad de Recursos Humanos.
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e EIl programa de induccion no debe contemplar, en ningan caso, conceptos
ni acciones discriminatorias de género, étnicas, de religion, tendencias
sexuales, discapacidad fisica u otras de similar naturaleza.

e El nuevo trabajador debera recibir la inducciéon dentro de los 5 dias
hébiles posteriores contados desde la fecha de su contratacion.

e Para los nuevos trabajadores que ingresen en calidad de contratados se
aplicara el programa de induccién dispuesto para el puesto que ejercera y
en el caso de los honorarios se aplicara un programa de induccion
alternativo.

e Una vez finalizado el proceso de induccién el recién ingresado debera
tener en su poder la Informacion de la Empresa, el Reglamento Interno de
Higiene y Seguridad Laboral y Reglamento Interno, si estos ultimos
existiesen en la unidad o departamento donde preste servicios.

e Se sugiere especificamente para este tipo de empresas, en donde la
mayoria de sus trabajadores son del area Operativa, y muchas de las
veces con pocos estudios, incluso analfabetas, usar la ciencia y el arte de
la ANDRAGOGIA, para la parte de induccion, con ejemplos visuales,
como folletos con dibujos, videos pregrabados, de que se espera de

ellos, etc.
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Descripcion del Proceso

No. Operacion

Descripcion

Responsable

Gerente de Recursos

1 Recepcion y Bienvenida
Humanos.
y Gerente de Recursos
2 Induccion general
Humanos.
_ o Gerente de Recursos
3 Induccion a la posiciéon
Humanos.
L _ . Gerente de Recursos
4 Medicion de induccion
Humanos
_ y Gerente de Recursos
5 Informe de induccion
Humanos
) _ y Gerente de Recursos
6 Cierre de induccion _
Humanos y Jefe Inmediato.
ELABORADO: REVISADO:
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Flujograma del Proceso

Recepcion y
Bienvenida

.

Induccion General

Induccion a la

posicién

Medicion de la
induccion

Informe de la

Induccion

Cierre de la

‘ Induccion

Fuente: Dessler et al. (2010)
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Capacitacion

La capacitacion es el centro de un esfuerzo continuo disefiado para mejorar las

capacidades de los empleados y el desempefio organizacional (Dessler et al, 2010).

Objetivo

Determinar los pasos a seguir en el proceso de capacitacion de personal.

Areas de aplicacion o de alcance

Toda la empresa.

Responsable

Encargado de Recursos Humanos.

Politicas

e Todo el personal debera acreditar un minimo de horas requeridas de

capacitacion, dependiendo el puesto de cada empleado

e Sera responsabilidad del departamento de recursos humanos y el jefe inmediato,

informar a los trabajadores sobre los cursos obligatorios y/o disponibles de

acuerdo a su puesto.

e Sera responsabilidad del trabajador, agendar, asistir y aprobar los cursos

obligatorios de acuerdo a su puesto.
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Todo personal contratado o ascendido por la compafia debera participar del
proceso de Induccién Empresarial del cargo a desempenar.

La administracion procurara capacitar a la mayor cantidad posible de
trabajadores, en un proceso continuo, priorizando los objetivos estratégicos de la
compafiia. El adiestramiento debera ser otorgado en consideracion a las
actividades que realice el trabajador y las necesidades de actualizacién del area,
para que pueda mejorar su desempefio.

El trabajador que participe de la capacitacion debe comprometerse a cumplir con
el plan de estudios y aprobarlo, caso contrario deberé reintegrar, si lo hubiere, el
valor cubierto por la compaifiia, a excepcion de caso fortuito o fuerza mayor.

Las empresas en el area de confeccion, en Guatemala cuentan con 2 aliados
calificados en el Pais, como lo es el INTECAP (Instituto Técnico de Capacitacion
y Productividad) Y VESTEX (Asociacion del Vestuario y Textiles). EIl Gerente
de Recursos humanos debe apoyarse con estas dos entidades para que le
ayuden a detectar las necesidades de capacitacion y a diseflar un plan de
capacitacion completo, que se adecue a las necesidades de la empresa sin
interferir en las labores productivas. Estas dos entidades cuentan con
numerosos cursos, y horarios para poder realizar un plan ADOC para cada
empresa. Asi como también imparten cursos IN SITE, si la empresa lo requiere y

logra completar para cada curso el minimo de personas necesario.
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Descripcion del Proceso

No. Operacion Descripcion Responsable

1 Determinar las necesidades de | Gerente de Recursos
Capacitacion y Desarrollo. | Humanos.
(Véase cuadro # 1).

2 Establecer los objetivos | Gerente de Recursos
especificos. Humanos.

3 Seleccionar los métodos de | Gerente de Recursos
Capacitacion y Desarrollo Humanos.

4 Implementar los programas de | Gerente de Recursos
Capacitacion y Desarrollo. Humanos.

5 Evaluar los programas de Gerente de Recursos

o Humanos.
Capacitacion y Desarrollo.
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Flujograma del Proceso

— AMDIENTE EXIEIN0 ee—

Ambiente Interno

Determinar las

necesidadesde CyD ‘

Establecer los objetivos
especificos

Seleccionar los

métodosde Cy D

Implementar los
l programasde CyD {

Evaluar los programas
deCyD

Fuente: Dessler et al. (2010)
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Cuadro #1
Cuestionario de Diagnéstico de Necesidades de Capacitacion

Nos interesa conocer tu opinién en las necesidades de capacitacion que se encuentran dentro
de tu &rea laboral, para lo cual te invitamos a que contestes de manera genuina a la presente

encuestas.

¢ Estarias dispuesto(a) a acudir a un evento de

Capacitacion en esta semana?

Si

No

¢ Considera que los conocimientos con que
usted cuenta son suficientes para el

desempefio de sus actividades laborales?

Si

No

SAcude a eventos de capacitacion por lo

menos dos veces al afio?

Si

No
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Enumere por favor del 1 al 10; donde 1 es el de
menor importanciay 10 como el de mayor
importancia PARA USTED, el orden que
considera que se podrian impartir estas

capacitaciones en su lugar de trabajo.

Trabajo en Equipo

Comunicacién oral y escucha

Adaptacién al ambiente de trabajo

Localizacion de la Informacién

Dominio de la escritura

Dominio de la lectura

Normas de Seguridad

Valores

¢, Qué otro tema usted considera como
importante para ser incluido dentro del

programa de capacitacion en su area laboral?

Anote por favor su nombre, adscripcion y

cargo / puesto
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Evaluacion de desempefio
Dessler et al. (2010), define a la evaluacion del desempefio como un sistema formal de revisiéon

y evaluacién de desempefio laboral individual o de equipos.

Objetivo

Proporcionar los pasos a seguir en el proceso de evaluacion de desempefio.

Areas de aplicacion o de alcance

Toda la empresa.

Responsable

Los Jefes Inmediatos de cada area

Politicas

Se debe de considerar la planificaciéon de este proceso, lo cual se traduce en la

definicibn de pautas o estandares de rendimiento acordes con la estrategia y objetivos

de la organizacién, la eficaz comunicacién de dichas expectativas a los funcionarios, y

el logro de su aceptacion y compromiso para adaptar su rendimiento a aquellas.

Los directivos de linea (jefes inmediatos), responsables de las unidades de trabajo en

los diferentes niveles jerarquicos, deben asumir un papel protagénico en la evaluacion

del desempefio de sus subordinados, como una actividad formal en la organizacién y

cotidiana entre la relacién subordinado y supervisor.
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Los empleados (as) y su supervisor inmediato deberdn establecer objetivos claros,
medibles y alcanzables al inicio de cada periodo en el formato de “Evaluacion de
desempefio” considerando el nivel de experiencia del empleados.

Las evaluaciones de desempefio se deberdn empezar de manera anual durante el mes
de diciembre, los gerentes tendran la opcidn de realizar una revisibn mensual.

Sera responsabilidad de los supervisores enviar las evaluaciones de desempefo al
departamento de Capital Humano, en las primeras semanas de Enero.

Sera responsabilidad del supervisor notificar al empleado (a) unos dias antes de llevar a
cabo la evaluacién, asi como agentar un espacio apropiado para la misma.

Las empresas de Confeccion de Prendas de Vestir, también pueden apoyarse en este
punto con el INTECAP, ya que es una institucion acreditada para Certificar
Competencias por medio de la NORMAS ISO, y ya cuentan con la evaluacién para
certificar algunas de las posiciones laborales, como Certificacion de Auditores de

Calidad de Prendas de Vestir, Certificacion de Operarios de Montacargas. Etc.
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Descripcion del Proceso

No. Operacion

Descripcion

Responsable

las metas de desempefio,
Comunicar las metas,
Establecer criterios de

desempefio

Plan de desempefio: Identificar

Jefe Inmediato

evaluacion, Métodos de
evaluacion, Software de

coémputo.

Determinar: Responsabilidad

de la evaluacion, Periodo de

Jefe Inmediato

Anticipar y Considerar:

Desempefio, Sistemas
eficaces de Evaluacion de
Desempefio

Problemas de la Evaluacion de

Jefe Inmediato

Examinar el trabajo

desempeiiado.(formato)

Jefe Inmediato
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No. Operacion

Descripcion

Responsable

Apoyo de la administracion:

Jefe Inmediato

5 Coaching y Capacitacion vy
Desarrollo.
6 Evaluar los Resultados Jefe Inmediato
Realizar la entrevista de
7 evaluacioén: Analizar las metas Jefe Inmediato
para el siguiente periodo
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Flujograma del Proceso

Ambiente Externo

r Yy Ambiente Interno

Plan de desempefio:
Identificar las metas de desempefio 3 A

Comunicar las metas, i‘
iEstablecer criterios de

|

desempefio

l

Determinar:
Responsabilidad de la Anticipar y Considerar:
evaluacion «___ Problemas de la ED ‘

Periodo de evaluacién istemas eficaces de ED.
Métodos de evaluacién, Software de

)

Examinar el trabajo » Apoyo de la administracién:
resempeﬁado. lboaching yCyD |

} Evaluar los Resultados J

!

Realizar la entrevista de

evaluacion:
Analizarlas metas para el}
Figuienta periodo | )
Fuente: Dessler et al. (2010)
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Formato
Cuestionario de Evaluacion
Nombre
Puesto
Edad
Fecha

-

1. En promedio, ¢ cuantas veces al mes ha llegado tarde el empleado?

Otro (Por favor especificar)
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2. En general, ¢qué tan dedicado es el empleado en su trabajo?

Extremadamente dedicado
Muy dedicado
Moderadamente dedicado
Poco dedicado

Nada dedicad

3. En general, ¢,qué tan bien trabaja el empleado en equipo?

Excelente

Bueno

Ni bueno ni malo

Malo

Malisimo

4. En general, ¢cuanto conocimiento diria que tiene el empleado sobre la visién

de la compafiia?

Demasiado conocimiento
Mucho conocimiento
Suficiente conocimiento

Poco conocimiento
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5. En general, ¢con qué frecuencia logra el empleado terminar su trabajo para

las fechas programadas de entrega?

Casi siempre
Usualmente
A veces
Rara vez

Casi nunca

6. En general, ¢ qué tan efectivo es el empleado en el trabajo?

Extremadamente efectivo
Muy efectivo
Moderadamente efectivo
Poco efectivo

Nada efectivo

7. En general, ¢ con qué rapidez actda el empleado para resolver un problema?

Demasiada rapidez
Mucha rapidez
Suficiente rapidez

Poca rapidez
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i

i

i

i

i

i

8. En general, ¢qué tanto respeta el empleado las reglas establecidas por la

compaiiia?

Demasiado
Mucho

Lo suficiente
Poco

Nada

9. En general, ¢cuanta facilidad muestra el empleado para acceder a la

informacioén necesaria?

Demasiada facilidad

Mucha facilidad

La suficiente facilidad

Poca facilidad

Nada facilidad
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10. En general, ¢qué tan proactivo es el empleado para sugerir e implementar

mejoras en su trabajo?

Extremadamente proactivo
Muy proactivo
Moderadamente proactivo
Poco proactivo

Nada proactivo

11. En general, ¢qué tan receptivo es el empleado al momento de recibir

criticas y sugerencias?

Extremadamente receptivo
Muy receptivo
Moderadamente receptivo
Poco receptivo

Nada receptivo

12. En general, ¢ qué tan bien trabaja el empleado con su supervisor?

Extremadamente bien
Muy bien
Moderadamente bien

Poco bien
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13. En general, ¢como es la relacion entre el empleado y sus compaferos de

trabajo?

Excelente
Buena

Ni buena ni mala
Mala

Malisima

14. En general, ¢con qué frecuencia cumple el empleado con su horario

laboral?

Casi siempre
Usualmente
A veces
Rara vez

Casi nunca
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15. En general, ¢qué tan innovadoras son las propuestas que el empleado

presenta?

Extremadamente innovadoras
Muy innovadoras
Moderadamente innovadoras

Pocas innovadoras

16. En general, ¢ qué tan Util es tener a el empleado como parte de su equipo?

Extremadamente Util
Muy util
Moderadamente (til

Poco util

17. En su opinién, ¢qué tan compatible es el empleado con la visién de la

compainiia?

Extremadamente compatible
Muy compatible
Moderadamente compatible
Poco compatible

Nada compatible
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18. En general, ¢qué tan dispuesto esta el empleado en ofrecer ayuda a sus

colegas?

Extremadamente dispuesto
Muy dispuesto
Moderadamente dispuesto

Poco dispuesto

19. En general, ¢qué tan actualizado estd el conocimiento del empleado en

relacion con su ambito de trabajo?

Extremadamente actualizado
Muy actualizado
Moderadamente actualizado
Poco actualizado

Nada actualizado

20. En general, ¢cémo trabaja el empleado bajo presion?

Extremadamente bien
Muy bien
Moderadamente bien
Poco bien

Nada bien

ELABORADO: REVISADO:
Maria de la Luz de Le6n

Krystel Rodriguez Guevara

AUTORIZO




FECHA
JUNIO 2015
APORTE PAGINA
43 DE 44
i SUSTITUYE
MANUAL DE GESTION DE RECURSOS
HUMANOS PAGINA

-

21. En general, ¢ cuanta confianza siente al momento de formularle preguntas o

dudas a sus compaiieros de trabajo?

Demasiada confianza

Mucha confianza

Suficiente confianza

Poca confianza
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