XVIII Congreso Internacional sobre Innovaciones en

Docencia e Investigacion en Ciencias Econdmico Administrativas

S =S4
= il &
aﬁw s aWﬁ:
WO &
= a
AUTONOMA

La vinculacion Universidad-Empresa a través de las practicas profesionales
como una estrategia para el desarrollo de la formacion integral del Licenciado

en Administracion, Caso: FCA C-1 UNACH

Rafael Timoteo Franco Gurria®, Juan Carlos Roman Fuentes?, Angel Esteban Gordillo

Martinez®
Universidad Auténoma de Chiapas, México
Formacién integral de los alumnos

1Dr. en Educacién, Universidad Auténoma de Chiapas, (961) 60 3 1256, rfrank3@hotmail.com
2Dr. en Administracién, Universidad Auténoma de Chiapas, (961) 12 80432, juancrf@gmail.com
3Dr. en Administracion, Universidad Auténoma de Chiapas, (961) 64 90471, aegomarl14@live.com.mx



mailto:rfrank3@hotmail.com
mailto:juancrf@gmail.com

La vinculacién Universidad-Empresa a través de las practicas profesionales
como una estrategia para el desarrollo de la formacién integral del Licenciado
en Administracion, Caso: FCA C-1 UNACH

indice
Pag.
Resumen
Introduccion
Problema de Investigacion
Obijetivo General

Metodologia

g A b W O WDN

Resultados
Conclusiones 16

Referencias Bibliogréaficas 18



Resumen

En contexto la practica profesional permite situar y preparar al estudiante para su
insercion laboral y de esta manera dar seguimiento e importancia a las experiencias
generadas por la vinculacion teoria-practica. La practica profesional permite al alumno la
construccion de conocimientos, habilidades, actitudes y valores. Asi mismo es una gran
oportunidad de acercamiento y de relacién con los posibles empleadores, las practicas
profesionales son el acceso a una percepcion del mercado laboral y de esta forma el
estudiante puede establecer sus expectativas y/o reorientar su formacion. La presente
investigacion asume la vinculacion de estudiantes con el sector productivo, con el fin de
identificar el proceso de administracién de los recursos humanos en las empresas.

El plan de estudios (2005) de la Licenciatura en Administracion que se imparte en nuestra
Facultad, obedece a un modelo curricular con énfasis en el aprendizaje centrado en el
alumno. Sin embargo este plan carece de practicas profesionales lo que no le permite al
alumno sustentar su formacion y el desarrollo de competencias. Para subsanar esta
deficiencia en los alumnos se realiz6 la vinculacidn con el sector empresarial a través de la
unidad académica de Direccion de Personal, para conocer la forma en la que las empresas
realizan la gestion de administracion de personal.

El objetivo general es hacer que los estudiantes de la Licenciatura en Administracion por
medio de précticas profesionales conozcan la manera en que las empresas realizan la
gestion de administracion del recurso humano, que les permita contextualizar y entender
las realidades de las empresas en Tuxtla Gutiérrez.

Es un estudio seccional, descriptivo, que pretende dar a conocer a los estudiantes
situaciones reales de algunas empresas en un solo momento con relacién a sus actividades
de recursos humanos; el tipo de muestreo utilizado fue no probabilistico, basado en una
muestra de conveniencia; a través de un cuestionario estructurado de 20 preguntas de
opcion multiple aplicado a 18 directivos, durante los meses de octubre y noviembre del afio
2015.

Los estudiantes que llevaron a cabo esta practica establecieron la importancia de esta
herramienta para poder desarrollarse e insertarse en el mercado laboral de manera factible
y asi poder desempefiar sus actividades mas eficientemente en las empresas, Con el
resultado de la investigacion conocieron cuales son los elementos importantes de las
practicas profesionales y la importancia del area de recursos humanos en las empresas.

A partir del analisis de los resultados de las entrevistas aplicadas a las MIPYMES se da
respuesta a los cuestionamientos planteados de ¢(Como llevan a cabo las empresas
chiapanecas la administracion de los recursos humanos? En lo que ciertamente existe una
practica un tanto precaria como se suponia, sin embargo existen empresarios que tienen
conciencia sobre la importancia que reviste el personal en toda organizacion.

Palabras Clave: Universidad, Vinculacion, MIPYMES, Recursos Humanos.



Introduccion

Las instituciones educativas como productoras de conocimiento y organizaciones académicas se
han vuelto mas complejas con respecto a sus funciones y su relacion con la sociedad. Es por ello
que la vinculacion entre la universidad y el sector productivo deben tener una accién concertada.
Dicha sinergia constituye la via para desarrollar tecnologia apropiada, a través del
establecimiento de las condiciones nacionales, empresariales y universitarias idoneas,
principalmente en aquellas areas donde estratégicamente convenga y donde se tenga mayor
experiencia, con el proposito de optimizar el uso de los recursos y de construir mejores
condiciones de vida para la poblacién (Acufia, s/f).

El Modelo Educativo de la Universidad Autonoma de Chiapas (2007), se fundamenta en el
aprendizaje constructivista, experiencial y situado, que tiene como premisa fundamental que el
aprendizaje no es una copia fiel de la realidad sino una construccién del sujeto. El aprendizaje se
construye mediante dos tipos de experiencia: la primera con el descubrimiento, la comprension y
la aplicacion del conocimiento a situaciones o problemas; y la segunda con interacciéon con los
demas miembros del proceso, donde a traves del lenguaje hablado y escrito el educando comparte
el conocimiento adquirido, lo profundiza, lo domina y lo perfecciona (Montes de Oca, 2007).

Las précticas profesionales constituyen el vinculo entre la formacion recibida en la Universidad y
la realidad, en donde el estudiante pueda dar un sentido significativo a su contexto profesional,
entre la experiencia y la competencia.

Segn Wenger, (2001) el concepto de practica en el sentido asumido aqui “Incluye el lenguaje,
los instrumentos, los documentos, las imagenes, los simbolos, los roles definidos, los criterios
especificados, los procedimientos codificados, las regulaciones y los contratos que las diversas
practicas determinan para una variedad de propoésitos. Pero también incluye todas las relaciones
implicitas, las convenciones tacitas, las sefiales sutiles, las normas no escritas, las instituciones
reconocibles, las percepciones especificas, las sensibilidades afinadas, las comprensiones
encarnadas, los supuestos subyacentes y las nociones compartidas de la realidad...”.

Por lo tanto, este proyecto de investigacion denominado “El Recurso Humano en empresas de
Tuxtla Gutiérrez, Chiapas” tiene como finalidad indagar sobre cémo efectian la planeacion de
recursos humanos, reclutamiento, seleccién, contratacion, induccién, capacitacién, evaluacién del
desempefio, incentivos y promociones.

Planteamiento del problema

En el plan de estudios 2005 de la Licenciatura en Administracion que actualmente se imparte en
nuestra Facultad, obedece a un modelo curricular con énfasis en el aprendizaje, por lo que se
privilegia el planteamiento de problemas, ya que posibilita el desarrollo de competencias
cognitivas, afectivas y sociales, entendiéndose por competencias las capacidades complejas que
sintetizan las experiencias que el sujeto logra construir al continuo de su formacion.

El maestro, en este proceso de formacion asume relevante importancia ya que es el que tiene la
responsabilidad y el reto de propiciar espacios altamente estimulantes para la construccion y
reconstruccion del conocimiento.



El plan de estudios esta disefiado de tal manera que dé respuesta a las exigencias y cambios que
presenta el entorno econdémico y social cada vez mas determinado por diversos factores:
globalizacion econémica, modernizacion de los procesos productivos, dimensiones econdémicas,
politicas y sociales, impacto ecoldgico, y el desarrollo de la ciencia y la tecnologia.

Es indudable la importancia de las tendencias administrativas en el contexto general de la
sociedad actual que exige una formacion académica orientada hacia la adquisicion de
conocimientos teoricos amplios, desarrollo de habilidades practicas y formacion de principios
éticos que le permitan al estudiante incorporarse y atender de manera eficiente las necesidades
que plantean las organizaciones tanto de la administracion publica como de la iniciativa privada.

Es un desafio atender de manera diferente las necesidades de formacion integral de los futuros
profesionales de la administracion mediante nuevos paradigmas centrados en el aprendizaje, se
requiere de un profesional ético, analitico, propositivo, comprometido, competitivo; con
capacidad para generar informacion administrativa que le dé valor agregado a la toma de
decisiones; con actitud emprendedora; visionaria y generadora de cambios en su ambito social-
laboral; con actitud de servicio al cliente; con identidad a su organizacion y a la comunidad a la
que pertenece; con sentido critico y mentalidad creativa.

Sin embargo, el contexto antes mencionado es un estado ideal con la realidad existente, ya que
dentro del mapa curricular de esta Licenciatura no estan contempladas las practicas profesionales
para los estudiantes, por lo que de una manera aislada algunos docentes conscientes de este
discurso buscan vincular a sus alumnos con su campo laboral.

Para subsanar esta deficiencia se vinculd a los alumnos con el sector empresarial a través de la
unidad académica de direccion de personal, con el objetivo primordial de acercar al alumno a la
realidad laboral y responder a los siguientes cuestionamientos ¢Cémo llevan a cabo en algunas
empresas en Tuxtla Gutiérrez la administracién de personal? (Como es el proceso de
reclutamiento que actualmente ejecutan las empresas? ¢Cuentan con un proceso formal de
seleccion? ;Qué técnicas utilizan en el proceso de captacion de personal? (Cémo realizan su
proceso de induccion? ;Qué técnicas de evaluacién de desempefio utilizan? Por mencionar
algunas.

Objetivo general

Vincular a los estudiantes de la Licenciatura en Administracion con su practica profesional a
través de la investigacion para conocer realidades en el area de recursos humanos en empresas de
Tuxtla Gutiérrez, Chiapas.

Metodologia

Es un estudio seccional, descriptivo, que pretende dar a conocer a los estudiantes situaciones
reales de algunas empresas en un solo momento con relacion a sus actividades de recursos
humanos; el tipo de muestreo utilizado fue no probabilistico, basado en una muestra de
conveniencia; en este caso se lleva a cabo la medicion con un cuestionario estructurado de 20



preguntas de opcion mdaltiple aplicado a 18 directivos, durante los meses de octubre y noviembre
del afio 2015.

Este trabajo se realizo con la participacion de los alumnos del 5to. Semestre de la Licenciatura en
Administracion, formando parte de una préactica profesional en la unidad académica de Direccidn
de Personal.

Anélisis de datos y resultados

Los resultados obtenidos después de haber aplicado y procesado la informacion del cuestionario
son los siguientes:

¢EN QUE PERIODO REQUIERE LA EMPRESA
LA CONTRACION DE PERSONAL?

=1 ACORTO PLAZO
=2 ALARGO PLAZO

3 OTROS

Grafico 1: periodo de contratacion

El 55% del total de las empresas requiere de un periodo largo para contratar de su personal, el
17% nos muestra que a corto plazo realiza esta funcion y la diferencia lleva a cabo esta actividad
de manera cotidiana porque argumentan que su propio giro de actividades asi lo requiere.

¢CUALES SON LAS CAUSAS QUE PROVOCAN
LA DEMANDA DE PERSONALA FUTURO EN
SU EMPRESA?

5%

1 CAUSAEXTERNA

=2 CAUSAINTERNA

3 FUERZADE
TRABAIO

=4 OTRA

Grafico 2: demanda de personal a futuro en las empresas



Para este aspecto se consideré importante medir si las causas son externas entre las que incluyen
a factores econdmicos, sociales, politicos y de competencia; o si es por causas internas que estan
relacionadas con los planes estratégicos que la empresa tiene, por cuestiones de presupuesto,
ventas y/o produccion; o bien por causas provocadas por la fuerza de trabajo como jubilaciones,
renuncias, despidos, muertes y licencias; y por ultimo si es por otras causas. El resultado obtenido
fue que en el 38% de las empresas estudiadas se menciona que la demanda de personal a futuro
de la empresa depende de causas externas, le sigue el 33% con causas derivadas de la fuerza de
trabajo; el 24% establecid que es por causas internas y el 5% restante de las empresas indico que
fue por otras causas entre las que destacan que es debido al ambiente y condiciones de trabajo.

¢UTILIZA ALGUNAS TECNICAS PARA
PRONOSTICAR LAS NECESIDADES DE
RECURSOS HUMANOS?

=15l

=2 NO

Grafico 3: Técnicas de prondstico de las necesidades de recursos humanos

En este tercer aspecto se pretendié conocer si las empresas utilizan alguna técnica para
pronosticar las necesidades de recursos humanos. El resultado indica que en la mayoria de los
casos si utilizan alguna técnica para realizar el pronostico, destacando esta opcién con un 62% en
relacién con aquellas que no utilizan técnica alguna, misma que refleja un 38% del total de
empresas.

¢QUE TECNICAS APLICA PARA
PRONOSTICAR LAS NECESIDADES DE
RECURSOS HUMANOS?

a4
0%

=l BASADO EN LA
EXPERIENCIA

BASADO EN LAS
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3 BASADO EN
OTROS METODOS

ua OTRAS

Grafico 4: Técnicas aplicadas para pronosticar las necesidades de recursos humanos

Derivado del aspecto anterior de aquellas empresas que dijeron que si utilizaban alguna técnica
para pronosticar las necesidades de recursos humanos, en este apartado se quiso determinar cudl



es la técnica que aplican. Para este cuestionamiento se ofrecieron las siguientes opciones: Técnica
basada en la experiencia, basada en las tendencias, basada en otros métodos y otras no
mencionadas en las anteriores. La contabilizacion de las respuestas ofrece lo siguiente: el 63%
indicd utilizar la técnica de prondstico basada en la experiencia que incluye tomar decisiones
informales y rapidas. Asi mismo la realizacion de estudios formales por expertos en el area. El
37% de los entrevistados opinaron que se basan en otros métodos como el analisis y planeacion
de presupuesto y el uso de modelos computacionales; con respecto a la opcion del uso de técnicas
formales basadas en tendencias como la extrapolacion, indexacion y andlisis estadisticos fue nulo
el resultado.

Lo anterior nos indica que si se realiza una practica de pronostico un tanto precaria pues la
mayoria se basa en técnicas informales y que no tienen un sustento numeérico, sin embargo, esto
no indica por ningn motivo que las empresa no puedan sobrevivir, aungue claro esta que es un
riesgo llevar una practica asi pues se corre el riesgo de no equilibrar los costos de la mano de obra
contra la productividad econémica de la organizacion.

¢ QUE DATOS PRINCIPALES TOMA EN CUENTA
EN SU FICHA TECNICA?

=1 NOMBRE
11
2% =2 EDAD

3 ESTADO CIVIL

=4 FORMACION
EXPERIENCIA
REQUIRIDA
PERFIL
MOTIVACIONAL
7 COMPETENCIAS
CONDUCTUALES
8 RESPONSABILIDAD
FORMACION
ACADEMICA

10 TODAS

m5

11 OTRAS

Grafico 5: Fichas técnicas para el reclutamiento y seleccién de personal

Cuando una empresa decide contratar a un nuevo personal es necesario tener una ficha técnica
que permita seleccionar a la persona idonea para el puesto idoneo, parte de este trabajo debe
respaldarse con la informacion que genera dicha ficha, ya que provee de informacion valiosa al
momento de entrevistar al personal candidato a cubrir cualquier vacante. Para este aspecto se
considerd pertinente preguntar ¢;qué datos principales toma en cuenta la empresa en su ficha
técnica? A lo cual las respuestas obtenidas fueron que el 15% toma en cuenta la edad, el 13%
considera a la experiencia requerida, el 10% toma en cuenta el nombre, 9% la formacion laboral,
asi mismo con un 9% la formacion académica, la responsabilidad reflejé el 8%, 6% el estado
civil, el perfil motivacional reflejo un 4%, las competencias conductuales con un 2%, otros datos
con un 2% y por ultimo el 17% de la empresas opinaron que todos los datos anteriores son
tomados en cuenta en la ficha técnica para ser analizados. En la opcién de otros datos, una de las
respuestas fue la honestidad.



¢QUE MEDIOS UTILIZAN PARA EL
RECLUTAMIENTO DE PERSONAL?

AGENCIAS
m1 PRIVADAS DE

COLOCACION
AGENCIAS
m, ESTATALES DE
SEGURIDAD DE
3

EMPLEOS

PUBLICIDAD
53% 3 (RADIO, TV,
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ma OTRA

Grafico 6: Medios utilizados para el reclutamiento de personal

Dentro de las opciones que se le presentan a las empresas estan las agencias privadas de
colocacion, agencias estatales de empleo, publicidad en medios masivos de comunicacion (radio,
television, periodico) y la opcion de otros para los que no estén dentro de las alternativas
mencionadas. La informacién recuperada refleja lo siguiente: el 53% utiliza la publicidad en
medios masivos de comunicacion como principal fuente externa de reclutamiento de personal, le
continua el 19% con otros métodos utilizados como el uso de pagina de internet y por iniciativa
de la gente que acude a las empresas a solicitar empleo sin que la empresa lo haya requerido a
través de otro medio, asi mismo se menciono el uso de carteles y anuncios pegados afuera de la
empresa, una empresa indica que es a traves de la cartera interna existente en sus archivos. El
14% de las empresas utiliza a las agencias privadas de colocacion como el medio mas utilizado y
el 14% restante utiliza a las agencias estatales de empleo para reclutar a su personal. Cabe
mencionar que algunas de las empresas sefialaron hacer una combinacién de los medios indicados
aqui.

¢QUE PASOS UTILIZAN EN EL PROCESO DE
SELECCION DE PERSONAL?

RECEPCION PRELIMINAR DE
SOLICITUDES

=2 PRUEBAS DE IDONEIDAD
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=6 EXAMEN DE CONOCIMIENTO
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Grafico 7: Proceso de seleccion de personal

El proceso de seleccién de personal conlleva varios pasos entre los cuales tenemos los siguientes:
1. Descripcion realista del puesto, 2. Recepcion preliminar de solicitudes, 3. Aplicacion de
pruebas de idoneidad, 4. Entrevistas de seleccion, 5. Verificacion de datos y referencias, 6.
Examenes médicos, 7. Examenes de conocimientos, 8. Entrevistas con el superior, 9. Decision de
contratar. El objetivo fue cuestionar acerca de qué pasos realizan las empresas en su proceso de
seleccion de personal para determinar que tal formalmente es llevada esta actividad. Una vez



habiendo tabulado y graficado dicha informacién, los porcentajes quedaron asi. EI mayor
porcentaje lo refleja el paso de la entrevista de seleccion como uno de los principales llevados a
cabo en este proceso con un 17%, le sigue con un 15% la recepcion preliminar de solicitudes, con
el 13% la verificacion de datos y referencias, con 12% las entrevistas con el superior, con el 8%
tanto los examenes de conocimientos como pruebas de idoneidad, asi mismo con el 8% también
estan aquellas empresas que aplican todos los pasos del proceso de seleccion mencionados en el
primer parrafo de este apartado. Siguiendo con los resultados los pasos de la descripcion realista
del puesto y la decision de contratar reflejaron el 7% de las empresas casa uno, y por altimo el
5% restante opind que utilizan como paso importante el examen médico. Se hace la aclaracién
que varias de las empresas marcaron mas de una alternativa a la vez.

Con este resultado se observa que no todas las empresas realizan en su totalidad los pasos
adecuados del proceso de seleccion y que sélo realizan algunos de ellos, dejando a un lado varios
de gran relevancia.

¢APLICAN EXAMEN DE IDONEIDAD?

ml s|

m2 NO

Grafico :8 Examenes de idoneidad

¢QUE TIPO DE EXAMENES DE IDONEIDAD APLICA?

PRUEBA DE CONOCIMIENTO,
HABILIDADES Y DESTREZA
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m5  NINGUNA
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Grafico 9: tipos de exdmenes de idoneidad

Concatenado al aspecto anterior se establecid la importancia de conocer queé tipo de pruebas o
examenes de idoneidad se aplican en las empresas estudiadas, mismas que respondieron gque en
un 23% se aplican pruebas que miden conocimientos, habilidades y destrezas, y con el mismo
porcentaje encontramos a las pruebas psicoldgicas, con un 19% se mencionaron tanto las pruebas
que miden los niveles de practica y desempefio, asi como aquellos que no aplican ningun examen
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de idoneidad, el 8% dijo aplicar los 3 tipos de pruebas: 1. de conocimientos, destrezas y
habilidades, 2. Psicolégicas y 3. De préactica y desempefio. Por Ultimo el 8% sefial6 que utiliza
otras pruebas de idoneidad como: estudios socioeconémicos.

£COMO REALIZAN LA INDUCCION AL PERSONAL DE
NUEVO INGRESO?

?% ' =1 POR MEDIO DE CROQUIS
8 o

2% 0% POR MEDIO DE UN
"2 ORGANIGRAMA

"3 MOSTRANDO SUS
FUNCIONES

PRESENTANDOLO CON
SUS COMPARNEROS

ma

=5 MEDIANTE UN MANUAL

INFORMARLE CUALES
"6 SON SUSDERECHOS Y
OBLIGACIONES
7 TODAS

g OTRAS

9 NINGUNA

Grafico: 10 Induccion al personal de nuevo ingreso

En este tema se cuestioné la forma y/o medios con los que las empresas ejercen la induccion para
integrar de la mejor manera al nuevo personal a los puestos y a la empresa en general. Dentro de
los medios comunes que se pueden utilizar para la induccion encontramos los siguientes: Uso de
croquis, organigramas, muestra de las funciones, presentacion con los compafieros de trabajo,
mediante un manual, estableciendo los derechos y obligaciones que tendra el nuevo empleado.
Conforme a los resultados obtenidos en las entrevistas realizadas se puede constatar que las
empresas inducen a su nuevo personal mostrando las funciones que habran de desempefiar (21%),
asi como haciendo uso de un manual ya sea de bienvenida o de organizacion segun tenga la
empresa (21%), otras empresas indican que una forma de hacerlo es presentandolo con sus
compafieros (18%), mientras que otras lo hacen estableciéndole al nuevo trabajador sus derechos
y obligaciones (14%), y aquellas que utilizan los organigramas representaron un menor
porcentaje (12%), también hubo quienes indicaron que utilizan todos los medios anteriores para
llegar a una integracion eficiente y eficaz (12%). Una empresa mencioné que utiliza videos
institucionales en la induccion. Cabe destacar que en la mayoria de las empresas no utilizan los
croquis como medio de induccion, sin embargo, es importante que el nuevo empleado conozca
todas las areas de la empresa estableciendo un recorrido por ella, sobre todo si ésta es de una
magnitud considerable. El nuevo empleado debe conocer cada una de las areas para que sepa en
cudles puede o debe transitar y en cuales hay restriccion y por qué, esto es parte también de todo
programa de seguridad e higiene que debe mantener cualquier organizacion.
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¢EN QUE PERIODO CAPACITA A SU PERSONAL?

ANTES DE CONTRATARLO
DURANTE LA
CONTRATACION
DESPUES DE SE
CONTRATADO

NINGUNA DE LAS
ANTERIORES

Grafico: 11 Capacitacion

¢DONDE LA BRINDA LA CAPACITACION A SU
PERSONAL?

DENTRO DE LA
=1

ORGANIZACION

FUERA DE LA
=2 ORGANIZACION

Grafico 12: lugar de capacitacion

¢{QUE TECNICAS APLICAN PARA LA
CAPACITACION A SU PERNONAL?
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Grafico 13: técnicas de capacitacion

¢CUALES SON LOS BENEFICIOS QUE OBTIENE AL
CAPACITARA TU PERSONAL?
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Grafico 14: beneficios de la capacitacion
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Como bien sabemos la capacitacion es una obligacion del patron cuyo origen nace en la Ley
Federal de Trabajo (2008) en el Capitulo Il Bis, Articulos 153-A al 153X, por este motivo se
considerd apremiante analizar la forma en la que los patrones cumplen con esta disposicion
juridica. Los resultados obtenidos al respecto se dividieron en varias categorias:

a)

b)

d)

El periodo en que capacitan a su personal incluyendo las alternativas de: antes de ser
contratado, durante la contratacion, después de ser contratado y la ultima opcion
considerando ninguna de las anteriores. En su mayoria las organizaciones dijeron
capacitar a su personal después de ser contratado (72%), siguiendo aquellas que lo hacen
durante el proceso de contratacion y al igual algunas que lo hacen antes de contratarlo
(11% en ambos casos), una porcién de las empresas analizadas (6%) indico ninguna de las
anteriores, esto nos refleja que posiblemente exista el desconocimiento de esta disposicion
legal en cuanto a brindar capacitacion y adiestramiento al personal no sélo de nuevo
ingreso sino al personal existente ya contratado y con antigliedad.

La segunda categoria verso sobre el lugar donde se otorga la capacitacion, estableciendo
dos alternativas: dentro de la organizacion o fuera de ella. Los datos obtenidos refleja que
el 94% de ellas la otorgan dentro de la misma organizacion y solamente el 6% lo hacen
fuera de las instalaciones de la organizacion.

Con respecto a la tercera categoria, el objetivo fue determinar las técnicas que aplican
para la capacitacion del personal entre las cuales podemos tener las conferencias y
presentaciones en video, talleres, cursos de actualizacion, estudios de casos, entre otras.
La técnica mas utilizada son las conferencias y presentacion en video (31%), en segundo
lugar tenemos a los cursos de actualizacién (26%), en tercer lugar a los talleres (22%), en
cuarto lugar respondieron que utilizan otras técnicas (13%) tales como simulacros de
operativos, observacion a comparieros de puestos igual y con la guia del jefe inmediato.
Una menor cantidad de empresas (4%) refleja el uso de estudio de casos y por Gltimo el
resto (4%) sefiala que utilizan una combinacion completa de todas las técnicas
mencionadas en los tres porcentajes mayores.

En esta siguiente categoria se cuestiono a cerca de los beneficios que obtiene la empresa
al capacitar a su personal, los resultados arrojaron lo siguiente: el 30% indic6 que se
percibe una mejor productividad en el personal, el 17% sefiala una mejora del
conocimiento del puesto en todos los niveles, con el 10% es observan los siguientes 3
beneficios, se conduce a una rentabilidad mas alta, mejora en la relacién entre jefe y
subordinado y se agiliza la toma de decisiones, por otro lado, se observa que el 23% de las
organizaciones sefialan que se perciben todos los beneficios antes mencionados.

12



¢CUALES VALORES EMPRESARIALES PROMUEVE ENTRE
SUS EMPLEADOS?

=1 COMPROMISO

2 HONESTIDAD

u3 PRODUCTIVIDAD

4 DISCIPLINA

5 CALIDAD

Grafico 15: De los valores empresariales

Los valores empresariales son conceptos que otorgan valor a las actividades de la empresa. Un
valor es “una creencia relativamente permanente acerca de qué es apropiado y qué no, la cual
guia las acciones y el comportamiento de los empleados en el cumplimiento de las metas de la
organizacion” (Koontz, Weihrich, Cannice, 2008). Los valores empresariales deben ser creencias
que los empleados compartan y sean arraigados con voluntad propia, estos llegan a traducirse a
valores individualizados pero practicados en conjunto.

Con respecto a los valores empresariales se les cuestiond a los empresarios cuéles son los que
promovian con mayor fuerza entre sus empleados, resultando que la disciplina y la honestidad
obtuvieron el mayor puntaje con un 23% en ambos casos, y seguido de la calidad, compromiso y
productividad con un 18% cada uno de estos.

EQUE TECNICAS DE EVALUACION APLICAN A SUS
EMPLEADOS?

w1 ESCALASDE
PUNTUACION

METODOS DE

=2 EVALUACION
COMPARATIVA

ESTIMACION DE
=2  CONOCIMIENTO

ma OTRA

Grafico 16: Evaluacion del desempefio del personal
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¢CUANDO LA EVALUACION EN EL DESEMPERNO DE
SU PERSONAL ES NEGATIVO QUE APLICA?

u1 DESPIDO
w2 ROTACION
%3 LLAMADA DE ATENCION

4 ACTAS ADMINISTRATIVAS

Grafico 17: sanciones

¢CUANDO LA EVALUACION EN EL DESEMPENO DE
SU PERSONAL ES POSITIVO QUE APLICA?

w1 PROMOCION

m2 RETROALIMENTACION

=3 TRASLADO

Grafico 18: recompensas

¢EN QUE SE BASA PARA PROMOVERA UN
EMPLEADO?

BASADAEN LOS
MERITOS

BASADAEN LA

u2
ANTIGUEDAD

w3 AMBAS

Grafico 19: promociones

Dentro de las actividades de la administracion de personal, encontramos a la evaluacion del
desempefio que en palabras de Milkovich y Boudreau (1994) citados por Chiavenato (2002) “es
un proceso que mide el desemperfio del empleado. EI desemperfio del empleado es el grado en que
cumple los requisitos de su trabajo”. Para medir ese grado en el que el empleado esta cubriendo
los requisitos de su puesto, es necesario hacer uso de algunos métodos.
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Referente a este aspecto se consideraron algunos de los principales métodos de evaluacién como
son: por escalas de puntuacién, métodos de evaluacion comparativa y estimacion del
conocimiento. Al respecto el método mas utilizado por las empresas fue el de escalas de
puntuacién con un 41%, el 23% de las organizaciones aplican el método basado en la estimacién
del conocimiento y con un 18% encontramos tanto a los métodos de evaluacion comparativa
como otro tipo de métodos utilizados en el que se incluye la evaluacion del desempefio de 360°.

Dentro de este aspecto sobre la evaluacion del desempefio de personal se formul6 es siguiente
cuestionamiento acerca de qué sucede cuando el desempefio del personal es positivo, si manejan
algin programa de promociones, transferencias o simplemente realizan la retroalimentacion. Los
resultados reflejan lo siguiente: el 47% aplican la retroalimentacion para que el empleado
conozca su nivel de desempefio, el 42% si aplican un plan de promociones y el 11% plantean un
programa de traslado, una empresa indicé que otorga bonos. Asi mismo se quiso conocer qué
sucedia si el desempefio del personal es negativo, las opiniones al respecto fueron que el 46%
realizan Ilamadas de atencion al personal sobre bajo nivel de desempefio obtenido, el 25%
levantan actas administrativas, el 17% realiza rotacion del personal y por ultimo el 12% recurre al
despido del personal.

¢QUE TIPO DE INCENTIVOS BRINDA A SU
PERSONAL?

=1 ECONOMICOS

™2 VALES DE DESPENSA

w

CANASTA BASICA

=4 DESCANSOS

m5 OTRA

Grafico 20: De los incentivos

Los incentivos permiten premiar el buen desempefio de los empleados y ejercen una fuerza
motivadora que impulsa a que se continde teniendo el mismo nivel de desempefio o incluso
superarlo y lograr que aquellos que muestran un nivel por debajo del deseado se impulsen a
mejorarlo al querer lograr el incentivo. Relativo a este tema se formulé el cuestionamiento acerca
de qué tipo de incentivos brindan los empresarios a su personal. Tras haber realizado el
levantamiento de la informaciéon y su procesamiento, determinamos que la mayoria de las
empresas (63%) otorgan el incentivo econdémico por el principal, en seguida encontramos al
incentivo relacionado con los descansos permitidos (21%), en tercer lugar visualizamos que las
empresas ofrecen vales de despensa (8%), y se encontré que también se otorgan incentivos como
regalos sorpresa (8%), entre otros no especificados.
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Conclusiones

Los estudiantes que llevaron a cabo la préactica establecieron la importancia de esta herramienta
para poder desarrollarse e insertarse en el mercado laboral de manera factible y asi poder
desempefiar sus actividades mas eficientemente en las empresas, Con el resultado de la
investigacion conocieron cuéles son los elementos importantes de las practicas profesionales y la
importancia del area de recursos humanos en las empresas. La importancia de las préacticas
profesionales les da acceso a los estudiantes, brindandoles experiencia, reafirmando sus
conocimientos y la posibilidad de ser empleados por la empresa donde realizaron su préactica.

A partir del analisis de los resultados de las entrevistas aplicadas a las MIPYMES en Tuxtla
Gutiérrez, Chiapas, se concluye que hemos dado respuesta a los cuestionamientos planteados al
inicio de dicha investigacion que como se mencioné se pretendié conocer ¢Cémo llevan a cabo
las empresas chiapanecas la administracion de los recursos humanos? Referente a esto podemos
indicar que ciertamente existe una practica un tanto precaria como Se suponia en un primer
momento, sin embargo también pudimos constatar que si hay empresarios que tienen un nivel
adecuado de conocimiento y conciencia sobre la importancia que reviste el personal en toda
organizacion.

Dentro de los aspectos a destacar estdn que en una mayor proporcion de empresas se planea a
largo plazo el requerimiento de personal, y que las causas de dicha demanda de personal es
provocada por factores externos como los econémicos, sociales, politicos y de competencia; para
realizar este pronostico de demanda utilizan técnicas fundamentadas béasicamente en la
experiencia de quien esta a cargo de esta funcion.

Un segundo planteamiento fue determinar ;Como es el proceso de reclutamiento que actualmente
ejecutan las empresas chiapanecas? Al respecto observamos que en su mayoria utilizan los
medios tradicionales para atraer a candidatos tales como hacer publicidad en medios masivos de
comunicacion como son la radio, television y anuncios en periddicos. En la ficha técnica toman
de base datos importantes del candidato como edad, estado civil, formacion laboral y académica,
experiencia, competencias conductuales, responsabilidad, perfil motivacional, entre otros.

¢Cuentan con un proceso formal de seleccion? Con relacion a esta pregunta pudimos constatar
que no hay un proceso cien por ciento formalizado en todas las empresas y dejan de hacer
algunos pasos del proceso, utilizando un proceso simplificado que puede llegar a generar riesgos
no percibidos. Las empresas suelen aplicar pruebas de idoneidad lo cual es bueno ya que con esto
las empresas logran integrar elementos adecuados a los puestos, entre estas pruebas destacaron
las de conocimientos, habilidades y destrezas y las psicolégicas.

Otro elemento mas a determinar fue conocer la forma en que realizan su proceso de induccién y
se pudo observar que utilizan varias herramientas para ello, entre las que destacan el uso de
manuales, mostrando las funciones y la presentacidon con sus compafieros, aunque no hay proceso
formalizados y normalizados, se considera que por 1o menos tienen idea de los aspectos basicos
que deben tener en cuenta en el proceso de integrar lo mejor posible al empleado a su nuevo
ambiente de trabajo.
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La capacitacion en las empresas analizadas se lleva a cabo después de haber sido contratado el
personal y normalmente es brindada dentro de la misma organizacion, para lo cual se utiliza en la
mayoria de los casos las conferencias, videos y cursos de actualizacion. Las empresas estan
conscientes de los beneficios que se obtienen al otorgar la capacitacion, viendo ésta como una
inversion y no como un gasto, pues el beneficio percibido principalmente es el de conducir a una
rentabilidad elevada.

Podemos también concluir que las empresas chiapanecas cultivan y se mueven por valores
empresariales sobresaliendo la disciplina y la honestidad seguidas del compromiso, la
productividad y la calidad.

La evaluacion del desempefio como actividad que permite medir la productividad de los trabajos
del personal reflejo un desempefio adecuado en las empresas analizadas, son diversas las formas
en las que se llevan a cabo dichas evaluaciones, impulsando la utilizacion de practicas exitosas y
acciones de refuerzo positivo aun cuando los resultados son negativos. Se establecen programas
de promocidn e incentivos econdémicos principalmente.

Finalmente se concluye que se ha avanzado en la gestion del talento humano de hace una década
a la fecha, sin embargo, aun hay mucho camino por recorrer y por hacer al respecto. Lo mas
importante es la conciencia de los empresarios sobre la relevancia de mantener y desarrollar una
plantilla de personal competente y ciertamente aun requiere mayor enfoque por parte de los
duefios y administradores de MIPYMES hoy en dia.
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