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ANTECEDENTES

Littelfuse se establecio en Piedras Negras, Coahuila en 1973. En un principio se
trataba de una planta de dos productos dedicada a la industria del automdévil, alarmas
del cinturén de seguridad de fabricacién electromecénicos (Zumbadores) y luces
intermitentes direccionales, para 1980 crecié contando con cinco lugares en los cuales
llevaban a cabo la produccién de una variedad de productos que incluyen interruptores,
transformadores, bobinas de los relés, placas de circuitos y fusibles, ademas de las
alarmas y luces intermitentes. En 1982 comenz6 una fase de consolidacion basada en
las realidades econdémicas de la época y la necesidad de lograr mayores eficiencias

operativas y en 1986 todas las operaciones se habian consolidado a una sola.

Filosofia Organizacional

Mision
Aprovechar nuestra posicién de liderazgo global de proteccién de circuitos para

duplicar nuestro negocio para 2017 y convertirnos en lideres en control de energia y

Sensores.

Propodsito
Mejorar la seguridad, confiabilidad y desempefio de los productos y sistemas de

nuestros clientes los cuales utilizan energia eléctrica.



Valores

¢ Enfoque al cliente
Littelfuse estd comprometido en dirigir todas sus operaciones en lograr una plena
satisfaccion de sus clientes.

e Trabajo en equipo.
La union es la fuerza”, es por eso que en Littelfuse, fomenta la participacion e
involucracién de todos los asociados en las actividades que se realicen, buscando asi

mejores resultados que beneficien tanto a ellos, a la empresay a los clientes.

e Orientacion al resultado.
Littelfuse se encarga de encaminar a todos los asociados al cumplimiento de los

objetivos y resultados que como empresa

e Integridad
e Littelfuse labora de acuerdo a lo que es correcto y esencial, los equipos estan formados
por hombres y mujeres con iniciativa sin discriminaciones, simplemente en comun las

ganas de superarse.
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Objetivos del proyecto

e Determinar las areas donde ocurre cuello de botella durante el proceso de reclutamiento.
e Analizar el proceso de reclutamiento y determinar los puntos esenciales para llevar a cabo
el mismo.

e Formalizar el proceso de reclutamiento.

Resumen del proyecto

En este proyecto se analizan e identifican los elementos esenciales del proceso de
reclutamiento, asi mismo se pretende llegar a una solucion la cual permita que el proceso se
realice de la manera mas adecuada en el menor tiempo posible, para ahorro de costos.



Problematica

La estandarizacion de los procesos, es una estrategia que hoy en dia genera una
ventaja competitiva para muchas organizaciones, asi como las necesidades y
exigencias que impone el mercado, han hecho cambiar la vision del mundo y de los
negocios.
Tomando como referencia lo anterior y utilizando como metodologia la observacion
directa participativa y no participativa, asi como la revision documental se determino
como area de oportunidad el departamento de Recursos Humanos de la empresa
Littelfuse, en la cual la problematica principal es que no se cuenta con un proceso
estandarizado del reclutamiento del personal directo, esto repercute directamente en el
tiempo en que se realiza el reclutamiento, siendo este un proceso que toma un tiempo
minimo de 2 horas.
Esta problematica ha surgido desde hace tiempo, a través de generaciones se ha
intentado resolver y reducir el tiempo. El area de Reclutamiento distribuye las
actividades del proceso sin embargo, se requiere de la participacion de otros
colaboradores los cuales no siempre tienen disponibilidad, esto hace que el tiempo de
reclutamiento sea mas extenso y conlleva a la empresa a incurrir en problemas como:

- Fallas en la programacion

- Falta de planificacion

- Sobrecostos

- Poco o nulo mejoramiento del sistema de gestion

- Falta de informacion, registros

- Insatisfaccion del cliente y pérdida de mercado

- Errores en el servicio



Marco de referencia

Reclutamiento

El reclutamiento se define como el proceso de atraer individuos oportunamente en
suficiente nimero y con los debidos atributos y estimularlos para que soliciten empleo

en la organizacion;

Tan pronto como un departamento se le presenta la existencia de una vacante, ya sea
por renuncia, por aumento en el volumen de trabajo o por jubilacion, etc. debe llenar un
formulario de requisicion el cual debe ser entregado al departamento de recursos
humanos, el cual debe considerar la opcidon de buscar una alternativa de seleccién
como el pago de horas extras a los trabajadores si se trata de un alto volumen

temporal de trabajo o de un contratacion eventual.

Reclutamiento interno:

En el reclutamiento interno se trata de cubrir la vacante mediante la reubicacién de los

colaboradores de la siguiente manera:

o Transferidos
o Transferidos con promocion

e Ascendidos



Reclutamiento Externo:

Entre las fuentes de reclutamiento externo tenemos los siguientes:

Candidatos espontaneos.

Son aquellos que se presentan en una empresa para dejar su hoja de vida o

envian por apartado postal o correo electronico su "Curriculum Vitae".

Recomendaciones de los empleados de la empresa.

En ocasiones, los empleados de una empresa pueden recomendar a personas
para las vacantes que surjan lo cual se considera ventajoso, ya que en
posiciones muy especializadas conocen a colegas que pudieran
llenarlas Ademas, es muy probable que el recomendado se desempefie mejor

para corresponder a quien lo recomend®é.

Anuncios de prensa. Los anuncios en los periddicos sirven para buscar
candidatos cuando son posiciones que por su especialidad son dificiles de
llenar. Los anuncios deben ser redactados incluyendo los siguientes elementos:

o Sexo

o Edad “Preferiblemente”

o Escolaridad

o Detallar requerimientos en experiencia, habilidades y conocimientos.

Instituciones educativas. Las universidades, los institutos, las academias

técnicas y centros educativos, son también una buena fuente de candidatos



e Proceso
Un proceso es una secuencia de pasos dispuesta con algun tipo de légica que se enfoca
en lograr algun resultado especifico.

e El proceso de reclutamiento y seleccion de personal:

Seleccién y
contratacmn

e El proceso de reclutamiento y seleccion de personal es un conjunto de etapas o pasos
gue tienen como objetivo el reclutar y seleccionar al personal més idoneo para un puesto
de trabajo en una empresa



1. Definicion del perfil del postulante

e El proceso de reclutamiento y seleccion de personal empieza con la definicion del perfil
del postulante, es decir, con la definicion de las competencias o caracteristicas que debe
cumplir una persona para que pueda postular al puesto que estamos ofreciendo.

2. Busqueda, reclutamiento o convocatoria

El siguiente paso consiste en la blusqueda, reclutamiento o convocatoria de los postulantes que
cumplan con las competencias o caracteristicas que hemos definido en el paso anterior (sin

necesidad de que tengan que cumplir todas ellas).

3. Evaluacion

El tercer paso del proceso de reclutamiento y seleccién de personal es la evaluacién de los
postulantes que hemos reclutado o convocado, con el fin de elegir entre todos ellos al mas

idéneo (0 a los mas idéneos) para el puesto que estamos ofreciendo.

Esta etapa puede empezar con una pre-seleccion (por ejemplo, a través de revision de
curriculums) gque nos permita descartar a los postulantes que no cumplan con los requisitos

solicitados, o que nos permita tener un nimero razonable de postulantes a los cuales evaluar.



Una vez que contamos con un numero razonable de postulantes, pasamos a citarlos y a

evaluarlos a través del siguiente proceso:

1. Entrevista preliminar:
Consiste en tomarle al postulante una primera entrevista informal en la cual se le
formulan preguntas abiertas con el fin de comprobar si realmente cumple con los

requisitos que solicitados.

2. Prueba de conocimiento:
Consiste en tomarle al postulante una prueba oral y escrita con el fin de determinar

si cumple con los conocimientos necesarios para el puesto.

3. Prueba psicologica:
Consiste en tomarle una prueba psicolégica con el fin de determinar su equilibrio

emocional, para lo cual se sugiere contratar los servicios de un psicoélogo.

4. Entrevista final:
Consiste en tomarle una entrevista mas formal y estricta que la primera, en donde le
hagamos preguntas abiertas con el fin de conocerlo a profundidad, la cual podria

ser tomada por el jefe del area a la cual postula.

Es posible obviar algunas de estas etapas con el fin de ahorrar tiempo y reducir costos,
sin embargo, mientras mas formal y estricto sea este proceso de evaluacién, mas

posibilidades se tendra de contratar a la persona indicada.


http://www.crecenegocios.com/la-entrevista-de-trabajo
http://www.crecenegocios.com/la-entrevista-de-trabajo

4. Seleccién y contratacion

Una vez que han sido evaluados todos los postulantes o candidatos, se procede a seleccionar
al que presenta mejor desempefio en las pruebas y entrevistas realizadas, es decir, se

selecciona el candidato més idéneo para cubrir el puesto vacante.

Solucion del problema

Para dar solucion a la problematica antes planteada, se propone la estandarizacion del
proceso de reclutamiento, esto con el fin de mantener un procedimiento y seguimiento
normalizado que permita reducir el tiempo muerto que existe entre cada reclutado

ademas de reducir los costos en el reclutamiento del personal directo.

El anadlisis para determinar la estandarizacidon se determind a partir del tiempo
promedio de reclutamiento masivo y de reclutamiento categorizado de 16 candidatos. El
tiempo estimado por entrevista es de 10 minutos para candidatos de nuevo ingreso,
para reingreso es de 3 minutos y para candidatos con bachillerato y experiencia de 5

minutos; se tienen 4 reclutadores y cada uno entrevista a 4 candidatos.



Con el proposito de ilustrar el reclutamiento categorizado se presenta el diagrama
siguiente:

RECLUTADORES

REINGRESO NUEVO INGRESO EXPERIENCIA BACHILLERATO

CANDIDA

900 @ o
000 0 fo
000 0 fo
006 6 fo

En la siguiente tabla se muestran los tiempos de entrevista en el reclutamiento masivo y

reclutamiento categorizado



Reclutamiento
Reclutamiento % %de
Actividad
masivo catedorizado variacion
(LOTES) 9
(PIEZAS)
TIEMPO EN SALIR EL
PRIMER CANDIDATO 10’ 5 50%
TIEMPO EN SALIR
TODOS LOS , ,
ENTREVISTADOS 40 20 50 %
INVENTARIO , ,
20 0 20%
TIEMPO TOTAL , ,
60 25 42%

En base a los resultados mostrados en la tabla se concluye que el reclutamiento
categorizado
eficientiza el proceso ya que se reduce el tiempo en un 42%.




ANEXOS



Descripcion de puestos del Personal Directo

Descripcion de los puestos
A continuacion se muestra la descripcién de puestos para el personal directo de esta
empresa:

e Operadores de linea

P Litiolfase

Exomiita Aol | Arvrmcl Dl

Descripcion de Puesto

Titulo del Operador de linea (( Para ser llenado por RH

puesto:

BU: VP Codigo de puesto: DL2015 Rango HRES /
Hivel Global

Ubicacion: MuUsygus wosnuna Familia de puesto: Funcion del puesto:

Reporta a: Supervigor de Produccion EEQ (=dlo EU): FLSA isdlo EU):

Tiempo 1 | Medio 1l Turno: Fecha de

completo tiempo evaluacion:

Nota: Favor de limitar la Descripcion de puesto a no mas de fres paginas:

Ohbjetivo y propositos basicos del puesto:

Describa en 3 o 4 oracionas corfas las mefas. objelivos o funciones primariss pars esie puesio

Funciones esenciales del puesto o responsabilidades centrales del puesto:

Enlisiz las 4 o 7 fareas o aciividades

primanas gue desempefie este puesio de forma condnua. Omils achividades que oo

ingenieria que se detecte en la celda.

1. Asegurar construccion de productos con calidad, y eficiencia de acuerdo a instrucciones, y tarjetas de | 20%
prueba de celdas

2. Mantener 65 20%%

3. Limpiar en cada cambio de modelo el area, y asegurar seguir sistemas de calidad 20%

4, Mo bloguear dispositivos de calidad, seguridad de los equipos 20%

5. Llegar a tiempo y reportar al supervisor cualquier detalle de calidad, mantenimiento, materiales o | 20%




d v
& Littelfuse FORMATO DE EVALUACION PARA EL CANDIDATO

Expertise Applied | As

NOMERE:
FUESTD:
EMTREVISTADOR

LUGAR DE RESIDEMCIA:

ESTADD CIVIL:

ULTIMD:

¥

EXPLIGUE:

INFORMACION DEL CAMNDIDATO

DATODS GEMERALES

DATOS FAMILIARES:

FEMULTIMO

¥

MO

FEC HA:
FLANTA:
DEFARTAMENTC:

TIEMPO DE YI¥IR EM ESTA CIUDAD:

ESTAEILIDAD EN EMPLEDS AMTERIORES

AMTEFEMULTIMO

¥

FECOMEMDACION DE CONTRAT ACION



Ven y dnete a
la gran familia
de Littelfuse!!

v Salario Atractivo <

v Horario de acuerdo a tus necesidades

¥ v Transporte cercano a tu colonia y 5 Manantiales

v LAS MEJORES INSTALACIONES DE PIEDRAS NEGRAS

v Bono de Puntualidad y Asistencia

v Bono de Productividad

v Fondo de Ahorro Q@
v Vales de Despensa

v’ Subsidio de Comedor

v Comedor GRATIS las primeras 2 semanas

Tu mejor opcion
Z°_ _S para trabajar!




Proceso de Reclutamiento

Duracion:
1 a2Horas
Lienado de Solicitud Entrevista con RH/Sindicato Evaluacion Habilidades

- ” Fechade
e \?Q‘g : Ingreso

T4 Littelfuse ‘/

L] .
2 CIRCUIT PROTECTION SOLUTIONS ses Litofuse, Inc. © 2011
Expertise Applied | Answers Delivered e



Llenado de Evaluacion Prueba Entrevista

Solicitud habilidades Purdue conRH

Entrevista con Valoracién Entrevista Indicaciones
Relaciones Laborales Medica con sindicato y requisitos
de ingreso



