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PROBLEMAS DE LOS “RECURSOS HUMANOS” EN LAS

EMPRESAS.

Problemas de comunicacion y capacitacion.
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INTRODUCCION

La administracion de Recursos Humanos tiene como una de sus tareas
proporcionar la capacitacion humana, requerida por las necesidades de los

puestos o de la organizacion.

Aunque la capacitacién auxilia a los miembros de la organizacion a desempenfar
su trabajo actual, sus beneficios pueden prolongarse a toda su vida laboral y
pueden auxiliar en el desarrollo de esa persona para cumplir futuras

responsabilidades.

No se debe olvidar que las Empresas u Organizaciones dependen para su
funcionamiento, evolucion y logros de objetivos, primordialmente del elemento

humano con que cuenta.

JUSTIFICACION

Una buena comunicacién asegura que todo el mundo recibe los mensajes
adecuados en su debido tiempo, permitiéndonos divulgar los objetivos del negocio
y la filosofia de la empresa, reconociendo que todos sus miembros se dirijan en la
misma direccién, ademas de fomentar la confianza y mejora el clima laboral, por lo
gue se puede lograr un mayor compromiso por parte de los empleados, se evita la
fuga de empleados valiosos para la empresa y la poca predisposicion para el
trabajo, facilitando a los trabajadores sentirse escuchados y que pueden aportar
ideas, soluciones a los problemas cotidianos, da apertura a colaborar con una
vigilancia en &reas criticas como tecnoldgica, legal y comercial, difunde los logros
particulares y grupales. La fluidez de la informacién aumenta la eficiencia y la

efectividad de la realizacion de los procesos.
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Objetivos generales:

Conocer a los empleados y segmentar las comunicaciones segun sus
posiciones, funciones, necesidades, intereses y expectativas.

Valorar la percepcién del trabajador, sobre lo que hace la empresa y lo que
de ella recibe. No sélo sobre la compensacion salarial, sino también

emocional.

Mejorar el ambiente laboral para los trabajadores y que conozcan sus

derechos para que asi gocen de ellos y puedan realizar su labor con

esmero.

HIPOTESIS

A menor ignorancia, mayor comunicacion.
A mayor comunicacion, mayor produccion.

A mayor comunicacion, mayor adaptacion social y bienestar.

SUPUESTOS

Suponemos que obteniendo un mayor aprendizaje y mejor conocimiento,
existird una mejor comunicacion.

Suponemos que si no existe el mismo contexto se provoca la mala
comunicacion.

Suponemos que otro factor importante de la mala comunicacion, es la

ignorancia.

METODOLOGIA

Introduccion:

Normalmente la comunicacion en una empresa se suele tomar como una
simple transmision de informacion entre los trabajadores y los directivos,
solamente cuando puede existir un conflicto entre los diferentes niveles

jerarquicos de la empresa.
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Pero la comunicacion debe de ser una labor insertada dentro de toda una
politica de empresa, esto requiere una organizacion y una metodologia.

En la comunicacion los individuos interactlan entre si para representar
ideas, informacion, actitudes, emociones...con el fin de influenciarse
mutuamente.

Para la gestion de los distintos tipos de comunicacion que se hacen
necesarios en cualquier empresa moderna, las empresas innovadoras se
dotan de un departamento especifico denominado “Departamento de
Comunicacion” o “Gestion de Informacion” .Ahora bien, no debemos olvidar
que la comunicacion no es solo funcién de un departamento, sino que debe
asumirse por cada jefe y su equipo. Por lo tanto la existencia de estos

departamentos es un reflejo de la importancia concedida a la comunicacion.

DIRECCION DE LA COMUNICACION

En una empresa el flujo de la comunicacién toma dos valores, el horizontal,
aquel que se da entre miembros del mismo rango u orden jerarquico, y el
vertical, este Ultimo a su vez puede ser dirigido en diferentes direcciones,
ascendente o descendente:

- Descendente: Es la comunicacion que fluye de un nivel del grupo u
organizacién a un nivel jerarquico mas bajo. Es el utilizado por los lideres
de grupos y gerentes para asignar tareas, metas, dar a conocer problemas
gue necesitan atencion, proporcionar instrucciones...

Gerente

Supervisor

Empleados, obreros, técnicos, etc.

Este tipo de comunicacion posee numerosos incovenientes o problemas ya
gque para una gran mayoria de organizaciones la comunicacion
descendente supera a la de sentido ascendente creando habitualmente
problemas de saturacion o sobrecarga. En las nuevas organizaciones de la
informacion las redes informaticas internas estan ganando posiciones como

medio de comunicacién que desplaza a la tradicional comunicacion a través
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de relaciones personales y medios escritos. Pero el enorme volumen de
datos que transporta puede generar una sobrecarga de informacion que
dificulte su procesamiento y bloguee los procesos de comunicacion. Esta
nueva organizacion corre el riesgo de sufrir una desinformacion.

- Ascendente: Esta comunicacion fluye en forma apuesta a la anterior, es
decir, de los empleados o subordinados hacia la gerencia. Se utiliza para
proporcionar retroalimentacion a los de arriba, para informarse sobre los
progresos, problemas, sobre el sentir de los empleados, como se sienten
los empleados en sus puestos, con sus compaferos de trabajo y en la
organizaciéon, para captar ideas sobre cdmo mejorar cualquier situacion
interna en la organizacion. Un lider sabe que ambas direcciones son
importantes e imprescindibles para lograr las metas propuestas con el
minimo de problemas, pero lamentablemente no todas las organizaciones
tienen conciencia de ello, por lo que en muchas ocasiones las ideas,
pensamientos y propuestas de los empleados pasan desapercibidas ya que
consideran que esto no influird en el rendimiento laboral.

Obrero, empleados, técnicos, clientes

Supervisor

Gerente

Para realizar este “proyecto” Recursos Humanos, problemas de comunicacién y

capacitacion, se recopilo de diferentes fuentes de informacion.

ANTECEDENTES

LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

Planificacion de Personal

Podemos considerar la planificacién de personal como el conjunto de medidas

que, basadas en el estudio de antecedentes relacionados con el personal y en los

programas y previsiones de la organizacion, tienden a determinar, desde el punto

de vista individual y general, las necesidades humanas de una industria en un

plazo determinado, cuantitativa y cualitativamente, asi como su costo.
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Seleccion de Personal

Es la primera cuestion que en relacion con el personal se le plantea a la empresa,;
seleccion que ha de darse tanto para la entrada del personal en la empresa como
para afectar el personal admitido a los distintos puestos de trabajo a cubrir.

El proceso de seleccion de personal es aquel en el que se decide si se
contratara o no a los candidatos encontrados en la busqueda realizada
previamente. Esta seleccion tiene distintos pasos:

o Determinar si el candidato cumple con las competencias minimas
predeterminadas para el puesto de trabajo.

o Evaluar las competencias relativas de los/as candidatos/as que pasaron la
etapa anterior, por medio de evaluaciones técnicas y/o psicoldgicas.

« Asignar un puntaje a las evaluaciones efectuadas en el punto anterior.

o Enfuncidn del puntaje, decidir a quién se le ofrecera el puesto.

Cuando se planifica este proceso se debe tener en cuenta la importancia de la
confiabilidad en los instrumentos de medicién de las capacidades de los posibles
candidatos, como los titulos obtenidos, la trayectoria laboral, entrevistas, etc. Asi
como también la validacion entre los resultados de las evaluaciones a las cuales
se les asigno un puntaje y la habilidad concreta para hacer el trabajo. Para realizar
el proceso de seleccion de personal se deben disefiar distintas pruebas y tests
confiables donde el postulante demuestre si es capaz de realizar el trabajo. A su
vez, estos instrumentos deben validarse en cuanto a los contenidos de
conocimientos que los postulantes deben tener y en cuanto a la practica, en la
aplicacion de esos contenidos. De esta forma se puede resaltar que no es posible

gue un método de seleccion sea valido si no es confiable.
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Capacitacion

La capacitacion en el area de trabajo es fundamental para la productividad. Este
es el proceso de adquirir conocimientos técnicos, tedricos y préacticos que

mejoraran el desempefio de los empleados en sus tareas laborales.

La buena capacitacion puede traer beneficios a las organizaciones como mejorar
su imagen y la relacibn con los empleados, ademads de que aumenta la
productividad y calidad del producto. Para los empleados, también hay beneficios
como el aumento en la satisfaccion del empleo y el desarrollo de sentido de

progreso.

El coaching es una técnica que ha surgido para mejorar el desempefio de los
empleados, trabajando con ellos en diferentes areas. El coaching desarrolla
metddicamente las aptitudes y habilidades de las personas, haciendo que mejore
el autoestima de las personas y el desempeifio de las funciones y tareas del

puesto de trabajo. “ El coaching ayuda de varias maneras dentro de la empresa,

como” (Chiavenato, 1999) Coaching

Desarrollar las habilidades de los empleados.
Identificar problemas de desempefio.

Corregir el desempeiio pobre.

Diagnosticar y mejorar problemas de comportamiento.
Fomenta relaciones laborales.

Brinda asesoria.

N o gk wDbdhd e

Mejora el desempefio y la actitud.

Analisis de Puesto

Cuando las compafias establecen nuevas plazas dentro de su empresa es
necesario que establezcan cudales son las caracteristicas de este puesto para que
asi los empleados potenciales puedan conocer qué destrezas o habilidades

necesitan para ser elegidos y si cumplen con todos los requisitos. Para esto es
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necesario diseflar el empleo, esto se hace estableciendo las tareas y
responsabilidades que la persona que tenga este puesto debe realizar con su

equipo de trabajo.

Luego de disefiado el puesto se debe identificar las tareas, deberes vy
responsabilidades que se espera que realice en el trabajo. También se establecen
las habilidades que la persona deba poseer para cumplir correctamente con las
tareas que se le solicite. Este proceso se conoce como analisis de puesto de
trabajo. Este proceso es sumamente importante porque ayuda a los posibles
empleados o0 a la persona ya contratada a conocer las necesidades esenciales
que tiene la compafiia con respecto a este puesto. Esto hace que la compafia se
beneficie porque contrata a personas altamente calificadas y evitan problemas por

falta de conocimiento o habilidades.

En el analisis de puestos de trabajo se encuentran dos derivaciones: la
descripcion de trabajo y las especificaciones. La descripcidon de trabajo consiste en
un resumen escrito de las tareas, responsabilidades y condiciones de trabajo,
ademas de que incluye una lista de detalles. Las especificaciones de trabajo son
las habilidades necesarias y con detalles, necesarias para cumplir
satisfactoriamente con el puesto. Cuando la descripcion y la especificacion de
trabajo son muy detalladas ayudan a mejorar la calidad de servicio y lleva a la
compafiia a un nivel mayor de desempefio dentro de una compafiia porque a
pesar de que en casi todas las empresas existen puestos muy parecidos, cada
una tiene un fin, politica y manera distinta de trabajar. Es por esto que, a pesar, de
gue cada puesto sea muy parecido, los detalles ayudan a conocer mas a fondo la

necesidad de la compaiiia.

Si se lleva a cabo, de forma adecuada, esta herramienta también puede servir
para otros procesos de la empresa, como establecer la retribucion econdmica,
comprobar si un empleado esta cumpliendo con las funciones de su puesto,
planificar las acciones formativas, en funcion de las pautas que se establezcan

para el trabajo, o promocionar a los empleados.
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FUNDAMENTOS

Estrategias para las Relaciones Humanas.
Pesquisas cientificas sobre comportamientos nos muestran que las personas se
comunican, piensan y reaccionan de diferentes maneras. Entender como una

persona se comunica puede afectar su habilidad para crear una relacion de éxito.

El uso de la retroalimentacion es una habilidad basica en la direccion del personal
para lograr el éxito en cualquier equipo. Hacer las cosas bien significa aprender
bien. Pero no es facil dar y/o recibir la retroalimentacion. Este programa le
ensefiard como hacerlo.

e Pregunte

e Describa

e Céntrese en el comportamiento, no en la personalidad

® Sea constructivo
PROPUESTA DEL EQUIPO

e Visitar distintas empresas, estudiar sus relaciones patrén-empleado, y por
ende, darnos cuenta de sus problemas para asi buscar la solucion mas
favorable y poderlo capacitar estando de acuerdo las dos partes.

Conclusion

Este problema si tiene una solucién y depende de la gravedad del asunto, esta se
da de manera temprana o tardia la cuestion para la solucion es hacer las cosas
con su debida jerarquia no saltado pasos al realizar su analisis y siempre llevando
a cabo los principios de comunicacién. Como lo son, RESEPTOR EMISOR
CODIGO MENSAJE CANAL Y CONTEXTO. De esta manera nos sera mas facil
comunicarnos al mismo tiempo que nos evitamos problemas que nos quitaran
tiempo al resolverlos. Y dentro de una empresa eso seria de mucho pesar por que
como lo sabemos la perdida de tiempo es perdida de dinero. La idea es tener una
empresa exitosa con el minimo de problemas que son creados en su mayoria por

descuidos
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Recomendaciones

Este problema, es de facil solucion y es muy comudn en las empresas asi como su
solucion es sencilla el problema se presenta frecuentemente en cualquier tipo de
organizacibn por eso en este proyecto presentamos varia expectativas de
soluciones a los problemas de comunicacion dentro de las empresas, a su vez
también lo presentamos desde diferentes expectativas asi cada cual asociara su
problema y se le hard mas facil solucionarlo al mismo tiempo de también darse
una idea y ponerse atento para que el problema no se vuelva a presentar y por
ende estar abierto a nuevas posibilidades para mejorar la funcionalidad de la
empresa, teniendo muy en cuenta a todas las partes que conforman la
organizacién, este proyecto esta realizado enfocado a los problemas de
comunicacién de las empresas por qué creemos que es una de los mas frecuente
y también uno de los que se requiere la solucion inmediata no menospreciando a

las demés circunstancias de riesgo en la organizacion.

INSTITUTO TECNOLOGICO SUPERIOR DE ZAPOTLANEJO

ING. ADMON I

COMUINICACION ORGANIZACIONAL

ANGELICA GUTIERREZ LIMON

EQUIPO:

MIRIAM LILIANA ACEVES BUSTOS mliliana_coo029@hotmail.com
GABRIELA MONTSERRAT VERA LUPERCIO gaby goodprinces@hotmail.com
HECTOR ALEJANDRO CAMACHO ALCARAZ hectoralex12@hotmail.com
ANAMARIA PADILLA MARTINEZ morena_alta93@hotmail.com

NATALI VARGAS HERNANDEZ natali_12393@hotmail.com

SERGIO FAJARDO HERNANDEZ
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