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Resumen

El presente proyecto de residencia profesional se desarrolld en la empresa Gunderson
Concarril S. de R.L. de C.V., Planta Tlaxcala, y tuvo como objetivo principal analizar las causas
de la alta rotacion de personal montacarguista y sindicalizado de mantenimiento, asi como disefar
estrategias que contribuyan a reducir las causas encontradas en un 10% durante el periodo de las
residencias profesionales enero 2024- marzo 2025.

La rotacion de personal representa una problematica en las areas antes mencionadas, las
cuales generaban costos elevados en procesos de reclutamiento, seleccion y capacitacion, lo cual
afecta la continuidad operativa, la productividad y el clima laboral de la empresa.

La metodologia utilizada para este proyecto consistio en la aplicacion de un cuestionario
estructurado a una muestra representativa de colaboradores de ambas areas, equivalente al 25% de
la poblacion total, con el fin de identificar los factores que inciden en la permanencia laboral. El
levantamiento de informacién se realiz6 de manera digital aplicando mediante la plataforma
Google Forms, la cual garantizé la confidencialidad de las respuestas y el consentimiento
informado de los participantes. Posteriormente, se efectu6 un analisis descriptivo de los resultados
de esta encuesta, lo que permiti6 identificar la problematica de insatisfaccion de los colaboradores.

Los principales hallazgos en el area de montacarguistas fueron la percepcion de un salario
bajo, falta de reconocimiento profesional, comunicacion deficiente con los superiores y
deficiencias en la capacitacion inicial. Por otro lado, en el drea de mantenimiento sindicalizado se
detectaron como factores criticos el salario insuficiente, la falta de herramientas de trabajo, la
necesidad de un taller especializado y la carencia de programas de capacitacion continua. Estos
resultados evidencian que la rotacion no solo se relaciona con la compensacion econdmica, sino

también con condiciones laborales, recursos materiales y procesos de integracion del personal.



Posteriormente del andlisis del diagnostico se disefiaron propuestas de mejora diferenciadas
por area. Para los montacarguistas, se propusieron estrategias como recorridos de seguimiento a
nuevos ingresos, implementacion de formatos de evaluacion de induccion, programas de
reconocimiento e incentivos, dindmicas de integracion y reconocimiento a colaboradores de mayor
antigiiedad. Para el area de mantenimiento sindicalizado, se planted la dotacion de herramientas
adecuadas, implementacién de un carrito de traslado de materiales pesados, talleres mecanicos
internos y programas de mantenimiento autonomo.

La implementacion de estas acciones gener6 resultados positivos, logrando una reduccion
del 10% en el indice de rotacion, equivalente a la retencion de un promedio de 0.3 colaboradores
por mes en relacion con la cifra inicia la cual era 3.14. Ademas, se fortalecid la comunicacion
generando confianza en disipar las dudas entre el departamento de Recursos Humanos y las areas
de montacarguistas y sindicalizados de mantenimiento, lo que impactd favorablemente en el clima

laboral y en la percepcion de los colaboradores sobre la organizacion.
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Capitulo I
Generalidades del Proyecto

1.1 Introduccion

La rotacion de personal es un fendmeno que afecta de manera significativa a las
organizaciones, ya que repercute directamente en la continuidad, operativa, productividad, clima
laboral y costos asociados a la gestion del talento humano. En la empresa Gunderson Concarril S.
de R.L. de C.V., Planta Tlaxcala, esta problematica adquiri6 relevancia debido a la alta
especializacion que requieren puestos estratégicos de los puestos antes mencionados.

Durante su desarrollo, se implementaron diversas actividades orientadas al diagnostico de
la problematica, la aplicacion de instrumentos de recoleccion de datos, el disefio de estrategias de
mejora y la evaluacion de los resultados obtenidos.

En una primera etapa, se realizo la revision y analisis de puestos, asi como el registro
historico de altas y bajas del personal, con el fin de identificar las principales causas de
desvinculacion. Posteriormente, se disefid y aplicd un cuestionario a una muestra representativa
de colaboradores, lo que permiti6 obtener informacion veraz acerca de los factores que incidian en
la permanencia laboral, tales como la percepcion de bajos salarios, la falta de reconocimiento
profesional, las deficiencias en capacitacion y la carencia de herramientas de trabajo.

Con base en este diagnoéstico, se elaboraron propuestas diferenciadas para cada area, la
puesta en marcha de estas acciones gener6 resultados favorables, logrando una reduccion en el
indice de rotacion de personal. Asimismo, se fortalecio la comunicacion entre Recursos Humanos
y las areas operativas, lo que contribuy6 a mejorar el clima laboral, incrementar la satisfaccion de

los colaboradores y consolidar una mayor confianza hacia la organizacion.
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1.2 Descripcion de la Empresa

Antecedentes historicos de la empresa
The Greenbrier Companies, naciéon en el afio 1919 Wire Wheel Sales and Service,

propiedad de los hermanos Gunderson, se forma como un fabricante lider de acero en Portland.
En 1947, en tiempos de paz la construccion de Barcazas comienza en Gunderson Brothers.
En 1958, Gunderson recibe el primer pedido de bastidores de vagones.

Greenbrier introduce el Twin-Stack en 1985, un vagon de ferrocarril intermodal innovar y
exitoso diseniado para transportar contenedores apilados. Allano el camino d éxito en la fabricacion
de vagones.

En 1998, Greenbrier amplia su huella de produccién en México a través de un joint venture
50/50 con Bombardier en Sahagtn. La nueva empresa se llama Gunderson-Concarril y es la planta
insignia de Greenbrier en México.

La sociedad adquiere Wagony Swidnica, una planta de fabricacion de vagones situada en
Swidnica, Polonia.

En 1999 la compaiiia presenta el AUTO-MAX, un portador de coche articulado de dos
unidades con cubiertas ajustables, incluyendo una opcion de configuracion de tres niveles.

Para el 2008, la compafiia entra en el mercado Norteamericano del Carro Tanque,

ampliando sus ofertas de productos para casi todo tipo de vagon.

10



1919

1958

1985

1994

Comienzo
Wire Wheeel sales and service,
propiedad de los hermanos
Gunderson, se constituye como
fabricante de acero en Portland,
Oregon.

Pedido e bastidores

ler pedido de bastidores para
vagones de ferrocarril

Twin- Stack

Gunderson de FMC Corporation
cambia de nombre a Gunderson
Inc y presenta un diseno nuevo
de wvagon intermodal que
transpotaria contenedores
apilados en dos alturas

IPO

Se convierte en Greenbrier
Companies, Inc.

TWIN-STACK " —
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Auto-Max

Transportador de automoviles
1999 de dos unidades con
plataformas ajustables, incluye
conf. de tres niveles.

Meridian Rail
Services
Es adquirida por Greenbrier
2006 cuya empresa tenia mas de 25

afos de experiencia

T

TWIN-STACK -

Multi-Max
Vagon para transportar
2013 automiviles de ferrocarril. Con

plataforma ajustable de dos y
tres niveles.
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Planta 3

Inaguracion de planta Tlaxcala,
20" 5 sus primeros vagones fueron
‘gondolas y vagon tanque.

Maxion / Astra rail

Inversiones en Brasil
2017 aumentando la posicién de
propiedad en Amsterdam.
Fusion para presencia en
Europa.

GREENBRIER MAXION

AN AMSTED RAIL GLOBAL PARTNER

), I”I

ARI

2019 Greenbrier completa una Amgg%gg‘

oferta de vagones cisterna y
b

tolvas cubiertas gracias a su
modelo integrado.

lorie Tekorius
Nombrada Directora (1 Marzo).

2022_3 Participacién de la empresa

conjunta GBX Leasing.

Fuente: Gunderson Concarril
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Historia
“La mision de Greenbrier Tlaxcala es producir los mejores carros de carga de ferrocarril

en un ambiente seguro, mejorando el entorno y bienestar de los trabajadores para superar las
expectativas de nuestros clientes. Gracias al liderazgo en la mejora de calidad, asegurando tiempo
de entrega y reduciendo nuestros costos de operacion, somo la mejor opcion en el ramo, dejando
huella en los proveedores, la comunidad y la familia de los colaboradores.

The Greenbrier Companies nace en 1919 como una empresa fabricante de acero en
Portland, desde entonces, hemos evolucionado hasta convertirnos en el lider mundial de
fabricacién en transporte y servicios de carga ferroviarios. Dentro de la amplia huella de
produccion en México, en 2015 abrid la Planta 3 de fabricacion en Tlaxcala lo que hoy se conoce
como Greenbrier Tlaxcala, donde los primeros vagones fueron la gondola y el carro tanque.

Los pilares clave de nuestra identidad y éxito estan arraigados en nuestros principios de
operacion: Seguridad, Calidad, Respeto por la Personas y Compromiso por la Satisfaccion del
Cliente, los cuales conforman The Greenbrier Companies en una empresa de clase mundial,
consolidada como fabricante de carros de ferrocarril, ocupando uno de los primero lugares como
proveedores de transportacion de equipos y servicios de la industria ferroviaria Norteamericana,
actualmente desarrollamos operaciones en Europa, México, Canadd y los Estados Unidos.

Empleando a mas de 10,000 personas.”!

! Fuente: Gundeson Concarril (2025)
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Ubicacion
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Clientes
Los clientes con los que cuenta la empresa GUNDERSON-CONCARRIL S. De R. L C.V.

de primera clase de la empresa transportista de ferrocarriles

. 4 NS

\ RAILWAY
®

Imagen: 2.7.1 Fuente: Guderson Concarril Imagen: 2.7.2  Fuente: Gunderson

Concarril

UNION 3
el Ale Mi L Railcar
_/ Corporsiion

Imagen: 2.7.1 Fuente: Guderson Concarril Imagen: 2.7.1 Fuente: Guderson
Concarril

Imagen: 2.7.1 Fuente: Guderson Concarril Imagen: 2.7.1 Fuente: Guderson
Concarril
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Productos
En Gunderson Concarril actualmente se cuenta con una diversidad de productos de los

cuales son los siguientes:

Imagen: 2.8.1  Fuente: Gunderson Concarril Imagen: 2.8.2 Fuente: Gunderson Concarril

Imagen: 2.8.3  Fuente: Gunderson Concarril Imagen: 2.8.4  Fuente: Gunderson Concarril
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Imagen: 2.8.4  Fuente: Gunderson Concarril Imagen: 2.8.5  Fuente: Gunderson Concarril

Imagen: 2.8.5 Fuente: Gunderson Concarril Imagen: 2.8.6  Fuente: Gunderson Concarril

TWIN-STACK ™ ==

Imagen: 2.8.7  Fuente: Gunderson Concarril Imagen: 2.8.8  Fuente: Gunderson Concarril
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Mision. Crear, producir carros de ferrocarril y productos metalmecanicos con calidad que
superen las expectativas de sus clientes en un ambiente seguro, mejorando el entorno y bienestar
de sus colaboradores.

Vision. Ser la operacion de manufactura lider de Greenbrier y la mejor seleccion para los
accionistas, clientes, colaboradores y proveedores, a través de su eficiencia y rentabilidad que

impulsen el crecimiento de la comunidad.

Valores
Respeto por las personas. Entender la diversidad de ideas, opiniones y conductas diferentes

a la propia para llegar al acuerdo y toma de decisiones.

Etica. Actuar con rectitud, lealtad y compromiso hacia el personal de la empresa, asi como
apegarse a las normas a pesar de circunstancias adversas, favoreciendo los intereses
organizacionales por encima de los personales.

Flexibilidad. Tener la capacidad de adaptarse a los cambios que impactan a la organizacion
tomando nuevas direcciones.

Disciplina. Seguir las reglas y procedimientos con determinacidon y perseverancia para
lograr los objetivos planteados.

Valentia. Estd latente en momentos criticos y estd presente en la toma de decisiones
dificiles a pesar del miedo o la intimidacion.

Humildad. Sacrificar el ego de la persona a favor por una causa mayor.
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Politicas

Politica de calidad. Greenbrier esta comprometido a proporcionar productos y servicios
seguros que cumplan con todos los estandares y expectativas del cliente requeridos a través de la
mejora continua de nuestro programa de calidad.

Politica de seguridad. Greenbrier estd comprometida a desarrollar nuestras actividades
promoviendo un ambiente de trabajo seguro para nuestro personal e instalaciones, promoviendo
todo acto ilicito, robo, narcotrafico, contrabando de mercancias prohibidas, trata de
personas, conspiracion y actos de terrorismo, en todos nuestros procesos que intervienen en la

cadena de suministros.
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Gerencia de Recursos Humanos — Relaciones Laborales
Funcién. Dirigir, planificar y coordinar las estrategias y procesos relacionados con las
relaciones laborales dentro de la organizacion, asegurando el cumplimiento de la legislacion
laboral, fomentando un clima organizacional sano y alineando las politicas laborales con los
objetivos estratégicos de la empresa.
Actividades
Gestion estratégica de relaciones laborales
e Definir politicas y procedimientos laborales alineados con la ley y la cultura
organizacional.
e Representar a la empresa en negociaciones sindicales o acuerdos colectivos.
e Analizar indicadores de rotacion, ausentismo y conflictos laborales para proponer
mejoras.
Cumplimiento legal y normativo
e Supervisar que las operaciones cumplan con la Ley Federal del Trabajo y
normatividad aplicable.
e (Coordinar la atencion a inspecciones laborales y auditorias.
e Validar la correcta elaboracion de contratos, actas administrativas y finiquitos.

Prevencion y resolucion de conflictos

o Mediar en casos de desacuerdo entre empleados y la empresa.
o Implementar programas de manejo de conflictos y cultura organizacional.
. Asegurar la atencion adecuada de quejas y denuncias internas.
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Supervision de equipos de trabajo

e Dirigiry coordinar a los jefes, supervisores y analistas de las areas relacionadas con

relaciones laborales.
e Asignar objetivos y dar seguimiento a su cumplimiento.
e Desarrollar el talento de su equipo mediante coaching y capacitacion.
Relacion con la alta direccion
e Presentar reportes ejecutivos de indicadores de clima laboral, conflictos y
cumplimiento normativo.
e Participar en la toma de decisiones estratégicas relacionadas con la plantilla laboral.
e Proponer mejoras estructurales y de procesos en recursos humanos.
Jefatura de Relaciones Laborales
Funcion. Gestionar las relaciones entre la empresa y los colaboradores, asegurando el
cumplimiento de la legislacion laboral, atendiendo conflictos y promoviendo un clima
organizacional saludable.
Actividades
e Interpretar y aplicar la Ley Federal del Trabajo y contratos colectivos.
e Atender y resolver conflictos laborales y sindicales.
e Supervisar procesos de despidos, sanciones y mediaciones.
e Representar a la empresa en conciliaciones y juicios laborales.
e (Coordinar programas de bienestar laboral.
Analistas de Relaciones Laborales
Funcion. Apoyar en el manejo de las relaciones con los empleados, registro de incidencias

y elaboracion de reportes laborales.
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Actividades
e Elaborar actas administrativas.
e Monitorear asistencia, puntualidad y ausentismo.
e Dar seguimiento a casos de conflicto o queja.
e Mantener actualizada la documentacion laboral del personal.
e Apoyar en negociaciones con sindicatos (si aplica).
Analistas de Recursos Humanos/ Do
Funcion. Encargado de la organizacion de eventos tiene como funcion planificar, coordinar
y supervisar actividades y eventos internos y externos de la empresa, asegurando que estos
contribuyan al bienestar, motivacion y desarrollo del personal, asi como a la proyeccion positiva
de la organizacion.
Actividades
e Planificar y coordinar eventos internos y externos segun objetivos de la empresa.
e Elaborar presupuestos y gestionar recursos necesarios.
e (Coordinar proveedores y supervisar servicios contratados.
e Comunicar informacion y logistica del evento a los empleados.
e (estionar la asistencia y necesidades de los participantes.
e Supervisar la ejecucion del evento y el personal de apoyo.
e Evaluar resultados y satisfaccion para mejorar eventos futuros.
Area de psicologia clinica
Funcién. Brindar apoyo psicoldgico y emocional a los colaboradores.
Actividades

e Realizar evaluaciones psicologicas individuales.
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e Dar terapia breve o referir a especialistas.
e (Coordinar programas de salud mental.
e Detectar factores de riesgo psicosocial.
Area de supervisiéon de ADP
Funcion. Controlar y supervisar el registro, contratacion y pago de empleados.
Actividades:
e Coordinar altas y bajas de personal ante IMSS.
e Supervisar procesos de némina.
e Controlar expedientes y movimientos de personal.
e Validar incidencias de pago.
e Asegurar el cumplimiento de obligaciones patronales.
Auxiliares de Recursos Humanos/ nomina- ADP
Funcioén. Procesar ndmina y administrar beneficios.
Actividades
e Capturar y validar incidencias (horas extra, permisos, faltas).
e Generar reportes de pago y finiquitos.
e Procesar pagos y deducciones.
e (alcular prestaciones de ley y contractuales.
e Coordinar con bancos para dispersion de ndmina.
Area de supervision de Atraccion de Talento
Funcion. Tiene como funcion dirigir y coordinar los procesos de reclutamiento y seleccion
de personal, asegurando que la empresa cuente con los candidatos adecuados en tiempo y forma,

y fortaleciendo la estrategia de talento de la organizacion.

25



Actividades
¢ Planificar estrategias de reclutamiento y definir necesidades de personal.

e Supervisar procesos de seleccion: publicacion de vacantes, revision de CV y

entrevistas.
e (Coordinar y guiar al equipo de reclutamiento.
e Colaborar con areas internas para definir perfiles y requerimientos.
e Gestionar herramientas y plataformas de reclutamiento.
e Evaluar y optimizar procesos de atraccion de talento.
e Elaborar reportes sobre desempefio y métricas de contratacion.
Analistas de Reclutamiento
Funcion. Tiene como funcidn apoyar en la atraccion, seleccion y contratacion de personal
operativo, asegurando cubrir los puestos necesarios de manera eficiente y conforme a los
procedimientos de la empresa.
Actividades
e Publicar vacantes de personal operativo en medios y plataformas adecuadas.

e Revisar curriculums y preseleccionar candidatos con base en los perfiles operativos

requeridos.
e (Coordinar y realizar entrevistas iniciales y evaluaciones practicas si aplica.
e Dar seguimiento a los procesos de seleccion hasta la contratacion.

e Mantener comunicaciébn con candidatos y d4reas operativas para asegurar

informacion oportuna.

e Apoyar en la elaboracion de reportes y métricas especificas de reclutamiento

operativo.
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e Mantener actualizada la base de datos de candidatos operativos.
Auxiliares de Reclutamiento y Seleccion
Funcion. Tiene como funcidn apoyar en los procesos de atraccion, seleccion y contratacion
del personal administrativo, asegurando que los procedimientos se cumplan correctamente y que
los candidatos adecuados sean considerados.
Actividades
e Publicar vacantes para puestos administrativos en medios internos y externos.
e Recibir y registrar curriculums de los candidatos.
e Preseleccionar candidatos segun los perfiles administrativos requeridos.
e Coordinar entrevistas y pruebas con el area de Recursos Humanos o los jefes de area.
e Dar seguimiento a los candidatos durante el proceso de seleccion.
e Mantener actualizada la base de datos de candidatos administrativos.
e Apoyar en la elaboracion de reportes sobre el estado de los procesos de reclutamiento.
Area de Capacitacion
Funcion. Desarrollar y coordinar programas de formacién y crecimiento profesional.
Actividades
e Detectar necesidades de capacitacion (DNC).
e Elaborar y ejecutar el plan anual de capacitacion.
e Coordinar cursos internos y externos.
e Evaluar efectividad de la capacitacion.
e Gestionar certificaciones y entrenamientos obligatorios.

Area de Comunicacion
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Funcion. Gestionar los canales y mensajes internos para fortalecer la cultura
organizacional.
Actividades
e Elaborar boletines, comunicados y avisos internos.
e (Coordinar eventos corporativos.
e Administrar intranet o redes internas.

e Dar seguimiento a campaiias de valores y cultura.

1.2.1 Descripcion del Area de Trabajo

En Gunderson Concarril S. de R.L. de C.V., en el departamento de recursos humanos es
encargada de gestionar todo lo relacionado con el capital humano de la organizacion. Su funcion
principal es asegurar que la empresa cuente con las personas adecuadas en los puestos correctos,
y que trabajen en condiciones Optimas para su desempeio y bienestar. Es importante mencionar
cada una de las funciones principales de cada una de las areas que lo conforman:

Relaciones laborales. Gestionar la relacion entre la organizacion y sus trabajadores,
individuales y colectivos, asegurando el cumplimiento de la legislacion laboral, la correcta
aplicacion de politicas internas y el mantenimiento de un clima laboral armonico que favorezca la
productividad y reduzca conflictos.

Administracion de personal-nomina. Administrar y garantizar el célculo, control y pago
correcto y oportuno de las remuneraciones, prestaciones y deducciones de los trabajadores,
cumpliendo con la normatividad laboral, fiscal y de seguridad social.

Capacitacion. Disefiar, coordinar y ejecutar programas de formacion y desarrollo que
fortalezcan las competencias técnicas, operativas y humanas de los trabajadores, con el fin de

mejorar su desempeio, productividad y adaptacion a los objetivos estratégicos de la organizacion.
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Comunicacion. Gestionar, planificar y facilitar los procesos de comunicacion interna y
externa, asegurando que la informacion fluya de manera clara, oportuna y estratégica para
fortalecer la cultura organizacional, la coordinacién entre areas y la imagen corporativa ante el
publico.

Atraccion de talento. Es el area encargada de gestionar los procesos de reclutamiento y
seleccion de personal, asegurando que la empresa cuente con candidatos idoneos para cubrir las
vacantes, de acuerdo con los perfiles requeridos y bajo las condiciones Optimas de trabajo. Su
funcién principal es identificar, atraer y evaluar a los postulantes, garantizando que se integren a
la organizacion las personas adecuadas para contribuir al logro de los objetivos corporativos.

El area de Atraccion de Talento forma parte del departamento de Recursos Humanos y es
esencial para el crecimiento y fortalecimiento del capital humano de la empresa. Entre sus
responsabilidades: publicar ofertas de empleo, filtrar y revisar curriculos, coordinar entrevistas,
aplicar evaluaciones psicométricas y técnicas, asi como dar seguimiento a los procesos de

contratacion.
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1.3 Problemas a Resolver

La alta rotacion de personal, particularmente de operadores de montacargas y personal
sindicalizado de mantenimiento, se ha convertido en un problema critico. Esta situacion impacta
directamente en la continuidad operativa, la productividad y el clima laboral de la organizacion.

Entre los principales problemas detectados en el area de Recursos humanos se encuentran
los siguientes:

e Ausencia de un plan integral de retencion de personal por parte de recursos
humanos que permita disminuir el indice de rotacion en areas antes mencionadas.

e Costos elevados derivados de procesos constantes de reclutamiento, seleccion y
capacitacion de nuevo personal de las dreas mencionadas.

e Falta de un sistema estructurado para analizar y dar seguimiento a las causas de
renuncia o separacion del personal.

e Deterioro del clima laboral ocasionado por la inestabilidad en los equipos de trabajo
y la falta de integracion por deficiente comunicacion nuevos colaboradores por
parte del area de recursos humanos.

e Escasa comunicacion entre el area de recursos humanos y las jefaturas operativas
para generar estrategias conjuntas de retencion.

e Ante estas problematicas, se manifestd la necesidad de implementar un proyecto de
Analisis y estrategia para reducir la rotacion de personal la empresa en Gunderson

Concarril S. de R.L. de C.V. Planta Tlaxcala.
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1.4 Objetivo General

Reducir la alta rotacién de personal montacarguista y sindicalizado de mantenimiento en
un 10% del afio enero 2024- marzo 2025, identificando los factores que afectan la permanencia
laboral mediante la aplicacion de cuestionarios a los colaboradores de las mismas dreas de trabajo
dentro de la empresa con el fin de desarrollar estrategias que permitan la permanencia del personal.
1.5 Objetivos Especificos

e Identificar las principales causas de rotacidon de personal montacarguista y
sindicalizado en la plata Gunderson Concarril S. de R.L. de C.V. durante el periodo
enero 2024-marzo 2025, con el fin de comprender los factores que provocan la salida
de los empleados.

e Disefiar un cuestionario durante un periodo de 10 dias para la fase inicial del proyecto
que permita recopilar informacidon con el objetivo de reunir informacidon sobre los
factores que afectan la permanencia laboral del personal.

e Aplicar el cuestionario a los colaboradores de las dreas montacarguista y sindicalizados
de mantenimiento de la planta en un periodo méaximo de 25 dias, con el fin de obtener
percepcion de las causas de rotacion.

e Analizara los resultados del cuestionario aplicado durante un periodo de 7 dias,
identificando patrones y factores que expliquen la alta rotacion de personal, con el fin
de fundamentar estrategias de retencion.

e Proponer una estrategias u acciones de mejora basada en los hallazgos del andlisis de
datos, con el objetivo de reducir la rotacion del personal en un 10% en un periodo de 1

mes.

31



e Implementacion de estrategias durante un periodo de 2 meses para que el area de
montacarguistas y sindicalizados de mantenimiento fortalezca los procesos de
reclutamiento, comunicacion y reconocimiento.

1.6 Justificacion

La realizacion de este proyecto se justificd porque permitio atender una necesidad
prioritaria dentro de la organizacidon: mejorar el clima laboral y, con ello, la permanencia del
personal. La rotacion constante habia generado costos elevados, pérdida de talento y una afectacion
directa en la productividad; por tal motivo, se volvio indispensable disefiar estrategias orientadas
a la retencion y satisfaccion de los colaboradores.

En primer lugar, se justifico en términos de continuidad operativa y productividad, ya que
al disminuir la rotacién de personal se fortalecieron los equipos de trabajo estables y con
experiencia, lo que redujo los errores en los procesos, mejoro la calidad de las tareas ejecutadas y
permitio tiempos de respuesta mas eficientes en areas criticas de la empresa.

En segundo lugar, la justificacion se baso en la optimizacion de recursos y reduccion de
costos, debido a que la constante sustitucion de personal implicaba gastos elevados en
reclutamiento, seleccion y capacitacion. La implementacion de estrategias de retencion posibilitd
un mejor aprovechamiento de los recursos invertidos en capital humano y generd un mayor retorno
de inversion, contribuyendo asi a la sostenibilidad financiera de la organizacion.

Finalmente, este proyecto se justificd por el fortalecimiento del clima laboral, ya que, al
mejorar las condiciones laborales, ofrecer planes de desarrollo y fomentar una comunicacion

efectiva entre Recursos Humanos y las jefaturas operativas.
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Capitulo 11

Marco Tedrico

2.1 Rotacion de personal

"Movimiento de entrada y salida de empleados en una organizacién durante un periodo
determinado. Se mide como el porcentaje de trabajadores que abandonan la empresa con respecto
al total promedio de la plantilla. Una alta rotacion implica costos de reclutamiento, capacitacion y
pérdida de conocimiento tacito" (Chiavenato, 2007, pp. 457).

2.2 Clima personal

“Conjunto de percepciones compartidas por los miembros de una organizacion acerca de
sus politicas, practicas y procedimientos, tanto formales como informales. Abarca dimensiones
como liderazgo, comunicacion, justicia y apoyo social, y afecta el bienestar y la motivacion de los
empleados” (Litwin & Stringer, 1968Chiavenato, 2007).>

2.3 Sindicato-empresa

“Calidad del vinculo y los canales de negociacion entre la organizacion y el sindicato que
representa a los trabajadores. Incluye la frecuencia y transparencia de las reuniones, la confianza
mutua y el cumplimiento de lo acordado en el contrato colectivo. Una relacion colaborativa

favorece la estabilidad laboral” (Kaufman, 2010, pp. 41).*

2 Chiavenato, |. (2007). Administracién de recursos humanos (8.2 ed.). McGraw-Hill Interamericana.

3 Litwin, G. H., & Stringer, R. A. (1968). Motivation and organizational climate. Harvard University, Division of
Research, Graduate School of Business Administration.

4Kaufman, B. E. (2010). Theoretical perspectives on work and the employment relationship. Industrial Relations
Research Association.
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2.4 Cultura organizacional

Conjunto de valores, creencias, normas y practicas compartidas que definen el
comportamiento dentro de una organizacion. Una cultura fuerte y alineada con los valores de los
trabajadores puede fortalecer la lealtad y reducir la rotacion (Schein, 2010, pp. 18).°

2.5 Personal Montacarguista

"El operador de montacargas es responsable de manejar maquinaria especializada para el
transporte de materiales, desempefiando un papel crucial en almacenes, lineas de produccién y
centros logisticos. Su labor requiere habilidades técnicas, certificacién y cumplimiento estricto de
normas de seguridad industrial. La escasez de personal calificado y las condiciones laborales
impactan directamente en su retencion”" (Magneto, 2025).°

2.6 Personal Sindicalizado

"El trabajador sindicalizado pertenece a una organizacidon gremial que representa sus
derechos laborales ante la empresa. El contrato colectivo de trabajo establece condiciones
especificas para su ingreso, permanencia y egreso. Cualquier accion relacionada con sus
movimientos laborales debe estar alineada con el marco sindical y legal vigente" (Ley Federal del

Trabajo, 1970, Art. 386).”

5Schein, E. H. (2010). Organizational culture and leadership (4.2 ed.). Jossey-Bass.

5 Magneto. (2025). ¢Qué es un montacarguista? Funciones y salario.
https://www.magneto365.com/es/cargos/manufactura-produccion-operativos/montacarguista

7 Ley Federal del Trabajo. (1970). Articulo 386. Diario Oficial de la Federacién.
https://mexico.justia.com/federales/leyes/ley-federal-del-trabajo/titulo-septimo/capitulo-iii/
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2.7 Area de Reclutamiento y seleccién.

“Identificar y seleccionar las mejores solicitudes de empleo para cada vacante realizando
las primeras llamadas telefonicas para una primera preseleccion y llevar a cabo entrevistas
personales de ello encargarse del seguimiento de métricas de contratacion.” (Corrales Barquero,
2005, pp. 31)8

2.8 Prueba Psicométrica

“Instrumento estandarizado que tiene como propdsito medir de manera objetiva y
cuantitativa caracteristicas psicologicas de una persona, tales como inteligencia, habilidades
cognitivas, rasgos de personalidad, actitudes y wvalores. Estas pruebas permiten obtener
informacion confiable y vélida para procesos de seleccion de personal, orientacion vocacional,
investigacion psicoldgica y evaluacion clinica.” (Anastasi & Urbina, 1998, pp. 4-5)°

2.9 Analisis de Puesto

“Es un proceso sistematico mediante el cual se recopila, examina y organiza informacion
detallada sobre las responsabilidades, tareas, funciones, habilidades, conocimientos y condiciones
necesarias para desempenar un trabajo de manera eficiente. Este proceso permite establecer las
bases para la descripcion de puestos, especificaciones de personal, seleccidon, capacitacion,

evaluacion del desempefio y estructura organizacional.” (Dessler, 2020, pp. 95)'°

8Barquero Corrales, A. (2005). Administracién de recursos humanos. Editorial Universidad Estatal a Distancia.
9 Anastasi, A., & Urbina, S. (1998). Psychological testing (7th ed., pp. 4-5). Prentice Hall.
0 Dessler, G. (2020). Administracién de recursos humanos (15.2 ed., p. 95). Pearson.
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2.10 Alta de personal

“Generalmente se refiere al proceso de registrar formalmente a un nuevo trabajador dentro
de una organizacion: desde el alta en nomina hasta su afiliacion ante instancias como el IMSS (en
el caso de México).

En el marco de la administracion de recursos humanos, tal como describe Chiavenato, el
subsistema de provision de recursos humanos incluye justamente el reclutamiento, seleccion y la
integracion del nuevo personal.” (Chiavenato, 2017, p. 115)!!

2.11 Baja de personal

“Se entiende como el proceso mediante el cual finaliza la relacion laboral entre un
trabajador y la organizacion. Este procedimiento puede originarse por diferentes causas, tales como
renuncia voluntaria, despido, jubilacion, fallecimiento o terminacion del contrato, y forma parte
de la gestion del capital humano, especificamente dentro del subsistema de mantenimiento de
recursos humanos (Chiavenato, 2017). En el ambito legal mexicano, la baja de personal implica
que el patron notifique al Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS) la terminacion de la
relacion laboral, a fin de cancelar las obligaciones correspondientes en materia de seguridad social;
este tramite debe realizarse en un plazo maximo de cinco dias habiles posteriores a la

desvinculacion.” (IMSS, s. f.).!?

11 Chiavenato, I. (2017). Administracién de recursos humanos: El capital humano de las organizaciones (10.2 ed.).
McGraw-Hill.

12 Chiavenato, I. (2017). Administracién de recursos humanos: El capital humano de las organizaciones (10.2 ed.).
McGraw-Hill.

Instituto Mexicano del Seguro Social. (s. f.). Baja del trabajador. IMSS. Recuperado de
https://www.imss.gob.mx/tramites/imss02002
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2.12 Cuestionario

“Un cuestionario es un instrumento de recoleccion de datos que consiste en un conjunto
estructurado de preguntas disefadas para obtener informacion especifica de una muestra de
personas. Puede ser aplicado de manera escrita, oral o digital, y se utiliza cominmente en
investigaciones sociales, psicologicas, educativas y organizacionales, ya que permite obtener datos
cuantitativos y cualitativos de manera estandarizada.” (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014,
pp. 310).13

2.13 Satisfaccion laboral

“La satisfaccion laboral es un estado emocional placentero o positivo que resulta de la
percepcion subjetiva de un individuo sobre su trabajo o sus experiencias laborales. Esto se
relaciona con los resultados de tu diagnodstico, que identificoé la "insatisfaccion de los
colaboradores." (Locke, 1976, pp 1297-1349).14

2.14 Capacitacion y desarrollo

“Este modelo de cuatro niveles (reaccion, aprendizaje, comportamiento y resultados) es
ampliamente utilizado para evaluar la efectividad de los programas de capacitacion. Incorporarlo

puede fortalecer tus propuestas de mejora.” (Kirpatrick, 2016).'

BB Hernandez, R., Fernandez, C., & Baptista, P. (2014). Metodologia de la investigacién (6.2 ed.). McGraw-Hill.

1 Locke, E. A. (1976). The nature and causes of job satisfaction. En M. D. Dunnette (Ed.), Handbook of industrial and
organizational psychology. Rand McNally.

15 Kirkpatrick, D. L., & Kirkpatrick, J. D. (2016). Kirkpatrick's four levels of training evaluation. Association for Talent
Development.
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2.15 Salario

“Se refiere a la remuneracion econdmica que un empleado recibe de una empresa a cambio
de su trabajo y tiempo. No solo incluye la paga base, sino también otros componentes como
bonificaciones, comisiones, horas extras y cualquier otro tipo de pago monetario.

El salario es un factor motivacional y de retencion clave. Tu documento menciona que la
"baja percepcion salarial" es una de las causas de la rotacion de personal, lo que resalta la
importancia de este concepto. Un salario competitivo no solo atrae a candidatos calificados, sino
que también contribuye a la satisfaccion y lealtad del personal existente.” (Dessler, 2020)!°

2.16 Comunicacion organizacional

La comunicacion organizacional es el flujo de informacion, mensajes y significados dentro
de una empresa. Incluye la comunicacion formal (memorandos, reuniones) e informal
(conversaciones entre compaferos) y se clasifica en descendente (de directivos a empleados),
ascendente (de empleados a directivos) y horizontal (entre colegas). Una comunicacion eficaz
promueve la transparencia, la confianza y el compromiso, mientras que su deficiencia puede
generar malentendidos, insatisfaccion y, como resultado, rotaciéon de personal.” (Dessler, 2020)!7

2.17 Compensacion

La compensacion no solo es el salario, sino también los beneficios, incentivos y programas

de reconocimiento que pueden mejorar la lealtad del personal.'®

16-17 Dessler, G. (2020). Administracidn de Recursos Humanos (172 ed.). Pearson Educacion.
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2.18 Compromiso organizacional
Este modelo postula que el compromiso tiene tres dimensiones:
e Compromiso afectivo: El deseo de permanecer en la organizacion.
e Compromiso de continuidad: La percepcion de los costos asociados a dejar la
organizacion.
e Compromiso normativo: El sentido de obligacion moral de permanecer en la
organizacioén. "
2.19 Gestion del talento humano
La gestion del talento se enfoca en crear un ambiente donde el personal se sienta valorado,
tenga oportunidades de crecimiento y reciba una compensacion justa, lo cual estd directamente
relacionado con los hallazgos de tu diagndstico (Chiavenato, 2017).2°
2.20 Evaluacion de desempeiio
Es un proceso sistematico y periddico para medir el rendimiento de los empleados en
relacion con sus responsabilidades laborales. Su objetivo es identificar fortalezas y debilidades,

proporcionar retroalimentacion constructiva, y servir de base para decisiones sobre capacitacion,

promociones y compensaciones (Bohlander, 2019, pp. 250).2!

% Allen, N. J., & Meyer, J. P. (1990). The measurement and antecedents of affective, continuance and normative
commitment to the organization. Journal of Occupational Psychology, (pp. 1-18).

20 Chiavenato, I. (2017). Administracién de recursos humanos: El capital humano de las organizaciones (10.2 ed.).
McGraw-Hill.

21 Bohlander, G. W., Snell, S. A., & Morris, S. S. (2019). Administracién de recursos humanos (182 ed.). Cengage
Learning.
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2.21 Absentismo laboral

El absentismo laboral es la ausencia de los empleados a sus labores, ya sea de forma
justificada (por enfermedad, permisos, incapacidades) o injustificada (faltas sin aviso). Constituye
un indicador clave para evaluar la satisfaccion y compromiso de los trabajadores, ya que altos
indices de ausentismo suelen relacionarse con insatisfaccion, problemas de motivacion o malas
condiciones de trabajo. Para Chiavenato (2007), “el absentismo es la no asistencia de los
trabajadores al trabajo, ya sea por causas justificadas o injustificadas, y constituye un indicador de

satisfaccion y compromiso laboral” (p. 457).%

22 hiavenato, |. (2007). Administracién de recursos humanos (8.2 ed.). McGraw-Hill.
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Capitulo 11T

Desarrollo

3.1 Procedimiento y descripcion de las actividades realizadas

Para dar inicio al presente proyecto se identificé el proceso de actividades especificas que
se realizarian en cada etapa de proceso, asi como el orden de ejecucion, las herramientas utilizadas
y el tiempo a realizar de cada una de las actividades planteadas.

3.1.1 Conocimiento y revision de analisis de puestos. Fue importante conocer el anlisis
y descripcion de puestos de las dos diferentes areas antes mencionadas, esta actividad consistio en
hacer un andlisis y verificar que los colaboradores cumplirdn con las actividades que indicaba su
rol de trabajo, al igual para comprobar si cumplian con los requisitos mencionados en la
descripcion de puestos, para obtener la descripcion de puestos de cada de las areas se habld con el
supervisor de materiales que tiene a su mando a los empleados montacarguistas y con el supervisor
del area de reclutamiento que nos brindo la descripcion de puesto del area de sindicalizados de
mantenimiento.

3.1.2 Revision y analisis de altas y bajas del personal montacarguista y sindicalizado
de mantenimiento. Posteriormente para la revision y andlisis de altas y bajas de personal fue
importante indagar dentro de la base de datos, donde se encuentra todo el personal activo e inactivo
dentro de la planta. El objetivo de este procedimiento fue para determinar el nimero de bajas de
los meses enero 2024- marzo 2025 y el motivo de su cesantia.

Base datos area montacarguistas: Link

Base datos area sindicalizados de mantenimiento: Link
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3.1.3 Disefio y Aprobacion de Cuestionario. El instrumento utilizado fue un cuestionario
estructurado, se propuso utilizar 10 items de preguntas abiertas para ampliar la perspectiva
cualitativa de los colaboradores. El cuestionario fue validado mediante el supervisor de atraccion
de talento del area de recursos humanos para algunas modificaciones y finalmente aprobarlo.
Durante el proceso de redaccion de cada pregunta se hizo referencia conforme a los datos que se
tenian como finalidad tener conocimiento.

3.1.4 Aplicacién de cuestionario. Mediante el cuestionario aprobado por el area de
reclutamiento, se realizo su aplicacion a las dos areas antes mencionadas.

Poblacion y muestra

Total, de personal montacarguista: 64

Total, de personal sindicalizado de mantenimiento: 67

Dado que no era viable aplicar el cuestionario a todos, se selecciond6 una muestra
representativa de 30 empleados, lo cual representa aproximadamente el 25% del total de la
poblacion.

El cuestionario se aplicé a una muestra de 30 montacarguista y 30 de personal sindicalizado
de mantenimiento, seleccionados de manera aleatoria para asegurar una representacion
equilibrada.

La seleccion de la muestra fue aleatoria, procurando incluir personal que estaba fuera de

sus actividades para asi no tener interrupciones en sus actividades.
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Condiciones de aplicacion

o Tiempo estimado de respuesta: 20 minutos

. Aplicacion realizada durante el horario laboral en tiempos libres con permiso del
area de recursos humanos.

. Se brindaron instrucciones claras y se asegur6 la confidencialidad de las respuestas.

Aspectos éticos

Antes de iniciar, se informé a los colaboradores sobre el propdsito del cuestionario y se
solicit6 su consentimiento voluntario. Se garantizé que los resultados serian andnimos y utilizados
exclusivamente con fines para mejorar el ambiente laboral.

Para la aplicacion del cuestionario al personal montacarguista y sindicalizado de
mantenimiento, se realizaron dos recorridos por semana, estos con una duracion minima de una
hora para asi poder recabar la informacidon necesaria. Fue importante tener una adecuada
comunicacion para que los colaboradores de estas areas tuvieran la confianza de poder expresarse
de manera concreta.

Para la aplicacion del cuestionario se programo los lunes y jueves para realizar recorridos
en los distintos almacenes (almacén de especialidades, materia prima, partes primarias, trucks,
general) y CDH

3.1.5 Diagnostico y revision de resultados. Con los cuestionarios ya aplicados por cada
una de las dos areas mencionadas se realizo una revision de las respuestas para asi poder hacer un
diagnostico con las respuestas mas frecuentes y poder saber especificamente las acciones de
mejora dentro del area de montacarguistas y sindicalizados de mantenimiento.

3.1.6 Diseiio de propuesta y acciones de mejora. Para esta actividad del proceso fue

importante hacer la revision de resultados mas frecuentes para asi poder tomar en consideracion
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las acciones de mejora que se iban a aplicar en cada una de las dos areas antes mencionadas con
el fin de que los colaboradores se sintieran satisfechos con el plan a aplicar a corto, mediano y
largo plazo.

3.1.7 Implementacion de propuestas. Mediante las juntas de arranque fue importante
mencionarles a los colaboradores y jefes area las propuestas y acciones de mejora que se tenian
para mejorar el clima laboral y actividades dentro de sus areas, se tomo plan de accion con tres de
las acciones de mejora las cuales fueron:

o Recorridos diarios en el area de montacarguistas para aclarar dudas acerca de salario
e implementacion de convivencia.

o Implementacion de carrito de golf para el area de mantenimiento.

3.1.8 Evaluacion de resultados aplicados. Como resultado del analisis realizado y la
implementacion de estrategias enfocadas en la reduccion de la rotacion del personal
montacarguista y sindicalizado de mantenimiento, se obtuvieron los siguientes hallazgos y logros
clave:

Disminucion en la tasa de rotacion

La rotacion mensual promedio del personal montacarguista y sindicalizado de
mantenimiento disminuy6 un 10% en el mes de abril- junio.

De acuerdo con el porcentaje total de bajas mensuales combinadas, usando el método de
promedio ponderado, ya que las areas tienen diferente cantidad de colaboradores.

. Montacarguistas:

Total: Colaboradores 64

Bajas mensuales: 3.73%

Bajas reales: 2.3872 personas
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. Mantenimiento sindicalizado:
Total: 67 colaboradores

Bajas mensuales: 1.13%

Bajas reales: 0.7571 personas

° Total, combinado:

Total, de colaboradores: 131

Total, de bajas mensuales: 3.1443 personas

Porcentaje total de bajas mensuales: 2.40%
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Capitulo IV
Resultados

4.1 Descripcion de puesto de operador de montacarga

Al visualizar la descripcion de puesto del Operador de Montacargas pudimos percatarnos
que es responsable de realizar de manera segura y eficiente las actividades de carga, descarga,
traslado y acomodo de materiales dentro de la planta. Debe cumplir con las normas de seguridad
establecidas y colaborar con otras areas para asegurar un flujo adecuado de materiales.

Este puesto requiere:

e Edad requerida: 25 a 45 anos
e [Escolaridad: Secundaria/preparatoria concluida
e Experiencia: 1 a 2 afios en industria metalmecanica o manufactura
e Lugar de trabajo: Planta 3
e Reporta a: Supervisor de almacén
Habilidades clave:
e Trabajo en equipo
e Comunicacion efectiva
e Orientacién a resultados
e Proactividad
e Atencion al detalle
Funciones principales:
e Operar montacargas y verificar materiales
e Realizar inspecciones
e Acomodar materiales en racks o zonas asignadas
e Reportar maniobras inseguras
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Condiciones:
e Alta confidencialidad
e Disponibilidad de horario y turnos
e Sin personal a cargo
Para poder conocer la siguiente descripcion de puestos de los operadores de montacargas

se pidié apoyo a Recursos Humanos area de reclutamiento, el cual se otorg6 el siguiente:
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GUNDERSON CONCARRIL

A GREENBRIER COMPANY

Nombre del puesto/ Job name:

Descripcion de Puesto/Job description

Nivel/Level Fecha de creacion/ Fecha de revision /
Elaborated date Review Date
T18 may-25

Operador de Montacargas

Centro de costos/

Cost Center:

Edad / Age

Escolaridad / Degree

25 a 45 afios

Secundaria/Preparatoria concluida

Gerencia / Department Lugar de Trabajo /workplace

Reporta a / Report to:

Materiales

Planta 3

Supervisor de almacén

Resumen de la posicion/ Job summary:

seguridad.

Garantizar la operacion segura y eficiente del montacargas para realizar la carga, descarga, traslado y
acomodo de los materiales dentro de las instalaciones, asegurando el cumplimiento de las normas de

Confidencialidad/
Confidentiality Alta

Condiciones de Trabajo/
Work conditions

Disponibilidad de Horario

Disponibilidad para rolar turnos.

Experiencia Ideal /Ideal experience

de fallas de equipos

Empresa /Ramo Tiempo/ Responsabilidad/

Kind of factory Puesto/Job name time experience Responsability
Metalmecanica y/o Montacarguista »

1 a 2 afos Alta

Manufacturera
Habilidades Técnicas / Technical Skills

Habilidad/ Skill |¥/| Habilidad/ Skill |"~e/| Habilidad/ Skill |~/ Niveles/Levels
?ersiﬁﬂta?jc(lgn a 4 Trabajo en equipo 5 Proactivo 3 1  Conocer/Know
Conocimientos basicos 4 |comunicacién efectiva 5 ,ant;ri\lcila?’?Z:é(;:lectoarl‘le y 3 2 Gomprender/

3 Aplicar/ Apply

4 Analizar/ A nalyze

5 Evaluar / Evaluate

Idiomas/Languages: Inglés

Programas Informaticos/ Software:

N/A

48



A

GUNDERSON CONCARRIL

GREEMNBRIER COMPANY

Descripcion de Puesto/Job description

Funciones principales/ Principal functions

mismas.

Funciones Principales/ Principal Functions KPI Target
Cumplir con los estandares establecidos de seguridad y
promover el cumplimiento entre mis compafieros de trabajo Numero de accidentes 0
para evitar incidentes, accidentes o enfermedades registrables
ocupacionales.
0% dafios al material

- . . . o
Verificar la integridad de los materiales transportados. transportado 90%
Realizar inspeciones bdsicas y rutinarias del montacargas. Llenado de check list 100%
Acomodar, ubicar, apilar los materiales en racks y zonas Liberacion al 100% del area 100%
designadas. de recibo °
Conocimientos de_manlobras basicas (Carga, descarga y Evaluacién practica 100%
traslado de material.
I ificacio i i |
dentificacion de maniobras inseguras y reporteo de las 0 accidentes 100%

Organigrama Especifico/ Specific Organization Chart

Gerente Sr de
Operaciones

Coordinador de
Materiales y Co

J

—

Jefe de Materiales

Supervisor
Materiales

Operador de
montacargas

[ o ]

Reporte Directo/
Direct Report
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A

GUNDERSON CONCARRIL

GREENBRIER COMPANY

Descripcion de Puesto/Job description

Competencias Organizacionales/Organization Skills

. . Nivel de Dominio/ Comportamiento Descriptivo/
Competencia/ Skills . L. ;
Level of Proficiency Descriptive behavior
Conoce los objetivos de su area. Se mantiene al tanto del nivel de cumplimiento de los mismos y sigue
las prioridades que le fijan.
Orientacién a )
Nivel 1
Resultados
Administra y planea su tiempo adecuadamente para poder alcanzar las metas que se le han establecido,
evitando cometer errores.
Planeacion )
. ,y Nivel 1
Organizacion
Identifica quiénes son sus clientes en las cadenas de servicio en que participa, tomando en cuenta lo
que puede afectarlos directamente y reconociendo qué servicio es el que debe darles.
Enfoque al Cliente - .
a Nivel 1
Proveedor
M antiene una comunicacié n abierta y co labo ra con lo s demas integrantes del equipo , haciéndo se|
respo nsable de las tareas que le tocan. Acepta y da retro alimentacié n que ayude al trabajo grupal.
. ) ) Comparte el reconocimiento porlos logros de su equipo yreconoce los errores propios.
Trabajo en Equipo Nivel 2
M uestra dispo sicié n a dar y recibir retro alimentacié n que ayude a mejo rar su desempefio en el trabajo .
Info rma con precisio n y claridad sin dejar lugar a diferentes interpretacio nes, circulando la info rmacio ni
. L. . importante de su area.
Comunicacion Nivel 2

Relaciones internas y externas del titular de la posicion / Internal and external labor relationships

Internos / Internal

Externos / External

. Calidad

. Seguridad industrial

. Control de produccién

. Produccion metalico y pintura
. Proyectos

. Manufactura

. Mantenimiento

. Mejora continua

oONOUT A WN -

1. Proveedores
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GUNDERSON CONCARRIL

A GREENBRIER COMPANY

Descripcion de Puesto/Job description

Solucion de Problemas/ Problem Solution

Temas Criticos de mayor
complejidad en el proyecto/
Critical topics in the project

Repetitivo: Situaciones idénticas en las que la solucidén requiere una simple
eleccion entre cosas aprendidas.

Manuales, politicas, guias que
dispone el puesto para tomar
decisiones/ Manuals, policy &
guides for the job

Definido: Politicas y principios claramente definidos

Responsabilidad/Responsibility

Tipo de Impacto / Compartido: Participa con otros, dentro o fuera de su unidad

Level of Impact organizacional, en el logro de los resultados finales de la empresa.
Grado de Libertad para Controlada: Los puestos estdn sujetos a : Instrucciones y rutinas de
Actuar/ Freedom for act trabajo establecidas y/o supervision estrecha.

Otras Responsabilidades/ Other Responsibilities

Responsabilidad/Responsibility Descripcion de Funciones/ Functions Description
Responsabilidad Organizacional Cumplir los planes, programas, procedimientos y politicas vigentes.
ELABORO/ APROBO/ AUTORIZO/
ELABORATED APPROVED AUTHORIZED
Recursos Humanos/ Responsable del Area/ Director del Area / Gerente de RRHH/
Human Resources Department responsible Department Director HR Manager

Fuente: Gunderson Concarril (2025)
Mediante el organigrama especifico de éarea nos muestra la estructura jerarquica

relacionada directamente con el puesto de Operador de Montacargas dentro del area de Materiales.
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Gerente Sr de operaciones

e Esel nivel mas alto en esta estructura.

e Responsable de las operaciones generales de la planta.

e Toma decisiones estratégicas y supervisa toda el area operativa.
Coordinador de materiales y Co

e Reporta al Gerente Sr de Operaciones.

e Coordina las actividades de manejo de materiales, logistica y abastecimiento.

e Supervisa a los jefes y garantiza que los procesos funcionen correctamente.
Jefe de materiales

e Se encarga directamente de gestionar al equipo de supervisores de materiales.

e Asegura que se cumplan los objetivos diarios en cuanto a recepcion,

almacenamiento y distribucion.

Supervisor de materiales

e Responsable directo del control operativo.

e Supervisa al personal operativo (como los operadores de montacargas).

e Seasegura de que se cumplan los procedimientos y normas de seguridad.
Operador de montacargas

e Ejecuta las tareas operativas: cargar, descargar, trasladar y acomodar materiales.

e Sigue instrucciones del supervisor y reporta cualquier situacién anomala.
Reporte directo
El Operador de Montacargas no tiene personal a su cargo, solo recibe drdenes del

Supervisor de Materiales.



4.2 Descripcion de analista de mantenimiento

Al visualizar la descripcion de puestos de los colaboradores de mantenimiento
sindicalizado pudimos percatarnos que tienen como objetivo principal implementar y gestionar
programas de mantenimiento (preventivo, correctivo, predictivo y TPM), administrar el activo fijo,
y controlar fallas en los equipos. También debe:

e Asegurar el cumplimiento de procedimientos del sistema.
e Brindar apoyo al gerente mediante unificacion de reportes.
e Supervisar el control administrativo del personal.

e Realizar auditorias de mejora.

Este puesto requiere:

Edad minima: 23 afios

Escolaridad requerida: Ingenieria Eléctrica, Mecanica o afin

Experiencia previa:

e 1 afio como Auxiliar o Técnico en industria metalmecéanica o manufacturera
e Nivel de responsabilidad previa: Baja
Idiomas: inglés — Nivel medio
Software requerido:
e Microsoft Office
e AutoCAD
e SolidWorks
Conocimientos Técnicos (Nivel 3 — Aplicacion)
e Electricidad

e Hidraulica
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e Mecanica
e TPM (Mantenimiento Productivo Total)
e Normas ISO
Relaciones de Trabajo
Internas:
e Areas que solicitan el servicio de mantenimiento.
Externas:
e Proveedores
e Contratistas
Funciones Especificas
1. Cumplir con estandares de seguridad y fomentar su cumplimiento entre compafieros.
e Meta KPI: 0 accidentes registrables
2. Elaborar, gestionar e implementar programas de:
e Mantenimiento preventivo
e Mantenimiento correctivo
e Mantenimiento predictivo
3. Meta KPI: 100%
1. Aplicar y supervisar practicas TPM en operaciones de mantenimiento.
e Meta KPI: 100%
2. Asistir en la documentacion y control del tablero 4DX del gerente de mantenimiento.
e Meta KPI: 100%
3. Monitorear y gestionar fallas y paros de equipo.

e Meta KPI: 100%
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4. Llevar control administrativo del personal (EPP, asistencia, horas extra y vacaciones).

e Meta KPI: 100%

A continuacion, se muestra la descripcion de puestas que fue otorgada por parte de

Recursos Humanos area de reclutamiento:

Tlaxcala

Descripcion de Puesto/Job description

Fecha de creacién/ Fecha de revision /
Elaborated date Review Date
oct-15 ene-24
Nombre del puesto/ Job name:
Analista de Mantenimiento Centro de costos/
8751
Cost Center:
Edad / Age Escolaridad / Degree
23 afios en adelante Ingenieria Electrico - Mecanico o afin
Gerencia / Department Lugar de Trabajo /workplace Reporta a / Report to:
Mantenimiento Planta 2 Jefe de Mantenimiento

Resumen de la posicidn/ Job summary:

Implementar y gestionar de manera efectiva los programas de mantenimiento preventivo, correctivo,
predictivo y de Mantenimiento Productivo Total (TPM), asi como la administracién del activo fijo y el control
de fallas para diversos tipos de paros, garantizando el cumplimiento de los procedimientos del sistema segun

las normas establecidas. Ademas, brindar asistencia al gerente de mantenimiento de planta mediante la

unificacién de reportes de actuacién para las plantas Tank Car y Hopper, supervisar el control administrativo
del personal de mantenimiento y realizar actividades en campo relacionadas con auditorias de mejora

Disponibilidad de Horario
Disponibilidad para rolar turnos
Disponibilidad para viajar

Confidencialidad/
Confidentiality

Condiciones de Trabajo/

Baja Work conditions

Experiencia Ideal /Ideal experience

Empresa /Ramo Pllesto/Jobname Tiempo/ Responsabilidad/
Kind of factory time experience Responsability
Metalmecanica y/o Auxiliar 1 afio Baia
Manufacturera - ]
Técnico
Habilidades Técnicas / Technical Skills
Habilidad/ Skill |\~&/| Habilidad/ Skill |\¥e./| Habilidad/ Skill |\vel/ Levels
Electricidad 3 Hidraulica 3 Mecanica 3 1 Conocer/ Know
TPM 3 Normas ISO 2 GRaesnss
3 Aplicar/ Apply
4 Analizar/ Analyze
5 Evaluar / Evaluate

Idiomas/Languages: Inglés Medio

Programas Informaticos/ Software:

Office, Autocad, Solid Works
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Tlaxcala

Descripcion de Puesto/Job description

Funciones principales/ Principal functions

Funciones Principales/ Principal Functions KPI Target
Cumplir con los estandares establecidos de seguridad
iniciando por mi y gestionar el cumplimiento entre mis NUmero de accidentes 0
compafieros de trabajo para evitar incidentes, accidentes o registrables
enfermedades ocupacionales.
Elaborar, gestionar e implementar los programas de

Lo . - -~ 100%
mantenimiento preventivo, correctivo y predictivo.
Aplicar y supervisar practicas de Mantenimiento Productivo 100%
Total (TPM) en las operaciones de mantenimiento. °
Asistir en la documentacion y control del tablero 4DX del

L 100%

gerente de mantenimiento de planta.
Monitorear y gestionar el control de fallas y los distintos tipos 100%
de paros de los equipos. °
Llevar el control administrativo del personal de
mantenimiento, incluyendo el uso de equipos de proteccion 100%

personal (EPP), asistencia, tiempo extra y vacaciones.

Organigrama Especifico/ Specific Organization Chart

Gerente de

Mantenimiento

Superintendente

de Mantenimientg

Jefe de
Mantenimiento

Automatizacién

Mantenimiento

Ingeniero de + Supervisor de

Ingeniero de + Supervisor de

mantenimiento

Analista de
Mantenimiento

Mantenimiento
Civil

Reporte Directo/
Direct Report

[ o |
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Tlaxcala

Descripcion de Puesto/Job description

Competencias Organizacionales/Organization Skills

Competencia/ Skills

Nivel de Dominio/
Level of Proficiency

Comportamiento Descriptivo/
Descriptive behavior

Planeacion y
Organizacion

Nivel 2

Analizay jerarquiza sus actividades, y las alinea a sus tiempo s de entrega. Establece y co o rdina
o bjetivo s dentro de su departamento . Identifica desviacio nes enlo s planes de trabajo y reco mienda o
lleva a cabo redefiniciones cuando es necesario.

Enfoque al Cliente -
Proveedor

Nivel 2

Identifica o po rtunidades en su area para dar un mejor servicio al cliente, buscando la
retro alimentacié n de éste y ubicando se en las cadenas de servicio . Sabe escuchar y diagno sticar las
necesidades de lo s clientes co n precisid n, aun las nuevas. Recono ce lo's caso s en que requiere pedir
ayuda a su jefe o a alguien mas para dar un mejor servicio.

Comunicacion

Nivel 2

M uestra dispo sicié n a dar y recibir retro alimentacio n que ayude a mejo rar su desempefio en el
trabajo . Info rma co n precisio n y claridad sin dejar lugar a diferentes interpretacio nes, circulando la
informacié n importante de su area.

Trabajo en Equipo

Nivel 2

M antiene una co municacié n abierta y co labo ra co n lo s demas integrantes del equipo , haciéndo se
respo nsable de las tareas que le to can. A cepta y da retro alimentacié n que ayude al trabajo grupal.
Comparte el reconocimiento por los logros de su equipo y reconoce los errores propios.

Orientacion a
Resultados

Nivel 2

Co munica prio ridades a su co mpafiero s y co laboradoresy les da seguimiento. Mejora
co ntinuamente la fo rma de ejecutar las co sas en su departamento , dejando de hacer lo que no
agrega valor.

Relaciones internas y externas del titular de la posicion / Internal and external labor

relationships

Internos / Internal

Externos / External

1 Areas que requieran el servicio

1. Proveedores
"2. Contratistas
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Tlaxcala

Descripcion de Puesto/Job description

Solucion de Problemas/ Problem Solution

Temas Criticos de mayor
complejidad en el proyecto/
Critical topics in the project

Repetitivo: Situaciones idénticas en las que la solucién requiere una
simple eleccidn entre cosas aprendidas.

Manuales, politicas, guias que
dispone el puesto para tomar
decisiones/ Manuals, policy &
guides for the job

Rutina Estricta: Reglas simples. Instrucciones detalladas.

Responsabilidad/Responsibility

Tipo de Impacto / Remoto: Servicios de informacidn, registro o incidentales para ser usados
Level of Impact por otros con relacién a algun resultado final.

Grado de Libertad para Prescrita: Los puestos estan sujetos a: Instrucciones directas y

Actuar/ Freedom for act detalladas que cubren tareas asignadas y/o supervision inmediata.

Otras Responsabilidades/ Other Responsibilities

Responsabilidad/Responsibility Descripcion de Funciones/ Functions Description
Responsabilidad Organizacional Cumplir los planes, programas, procedimientos y politicas vigentes.
ELABORO/ APROBO AUTORIZO
ELABORATED APPROVED AUTHORIZED
Ing. Angel Avila Ing. Israel Avila Ing. Javier Segura
Recursos Humanos/ Responsable del Area/ Manager del Area / Area Gerente de RRHH/
Human Resources Department responsible Manager HR Manager

Fuente: Gunderson Concarril (2025)
Mediante el organigrama muestra la jerarquia y relaciones funcionales dentro del area de
Mantenimiento. Tiene una estructura vertical y funcional, lo que significa que esta organizada por

niveles de autoridad, desde el puesto mas alto hasta el mas operativo.

58



Gerente de Mantenimiento

e FEsla maxima autoridad en el area.

e Define la estrategia, presupuesto y metas generales del mantenimiento.

Superintendente de Mantenimiento

e Reporta al Gerente de Mantenimiento.

e Seencarga de coordinar las actividades generales del mantenimiento.

e Supervisa directamente a los jefes de mantenimiento y da seguimiento a resultados.

Jefe de Mantenimiento

e Reporta al Superintendente.

e Coordina el trabajo diario del equipo de mantenimiento.

e Supervisa tanto al personal técnico como administrativo.
Puestos en paralelo (reportan al jefe de mantenimiento):

e Ingeniero de Mantenimiento

e Ingeniero de Automatizacion

e Supervisor de Mantenimiento

e Supervisor de Mantenimiento Civil

Estos puestos tienen funciones técnicas o de supervision especificas. Gestionan equipos,

planes de mantenimiento y resolucion de fallas en sus respectivas areas.

Analista de Mantenimiento

e Seubica en la parte mas baja del organigrama y no tiene personal a su cargo.

e Reporta directamente al jefe de mantenimiento.
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4.3 Representacion grafica de bajas en el Area montacarguista

A continuacidn, se presenta el promedio total de personal montacarguista que se dio de baja
en los meses de enero 2024-marzo 2025, se muestra que en el mes de septiembre 2024 hubo un
promedio de bajas mayor a los meses anteriores, de igual manera el mes que percibié un niimero

alto de bajas fue febrero 2025.

BAJAS MONTACARGUISTAS

° TOTAL DE BAJAS 56
. PROMEDIO 3.73 POR MES

......

ens feb mar abr jun jul ago sep oct nov dic ens feb mar

R > Qi1 Qtr2 Qtr3 Qtr4 Qtr1
»
N 2024 2025

En un periodo de 15 meses, se registraron 56 bajas de personal, lo que representa un
promedio de 3.73 desvinculaciones mensuales. Durante este periodo se pudo percibir que esta cifra

sufrid una rotacion significativa que pudo afectar la estabilidad.
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De un total de 56 bajas, el 62% se concentra en tres motivos: acumulacion de faltas
injustificadas, busqueda de un mejor salario y término de contrato. Lo cual sugirié una necesidad
urgente de revisar las politicas de asistencia, los niveles salariales frente al mercado, y las
oportunidades de retencion a largo plazo. Las demds causas son de menor incidencia, pero se

mantuvieron en observacion para evitar incrementos futuros.

MOTIVOS DE BAJA
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El tiempo que mayormente permanecen los colaboradores dentro de esta area fue
preocupante, ya que como se visualiza en la grafica el personal permanece de 1 a 3 meses

colaborando dentro de la planta y muy pocos han generado una antigiiedad superior de 3 a 4 afios.

BAJAS POR ANTIGUEDAD

BAl o I
E A3MESES 4AG6MESES 7A9MESES 10A12MESES 1A2ANOS 2 A 3ANOS 3 A4ANOS
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Se analiz6 que la mayoria de personal montacarguista no mostrd una estabilidad deseable

ya que son relativamente jovenes, dentro de una edad de 20 a 23 afos.

BAJAS POR EDAD
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Uno de los factores también involucrados es el estado civil de los colaboradores lo que no
permite una estabilidad viable dentro del area en la que fueron reclutados, los de mayor impacto

es el personal que se encuentra soltero y en union libre.

BAJAS POR ESTADO CIVIL

25

25

20

20
15

10

10

BX
E SOLTERO UNION LIBRE CASADO DIVORCIADO

64



4.4 Representacion grafica de bajas en el area sindicalizados de mantenimiento

Se presenta el promedio total de personal sindicalizado de mantenimiento que se dio de
baja en los meses de enero 2024-marzo 2025, se muestra que en el mes de febrero 2025 hubo un
promedio de bajas mayor a los meses anteriores, durante los meses de enero-marzo hubo una alta

rotacion en el personal.

BAJAS MANTENIMIENTO

TOTAL DE BAJAS 17
PROMEDIO 1.13 POR MES

Durante un periodo de 15 meses se reportaron 17 bajas, lo que representa un promedio de
1.13 bajas mensuales. Este nivel de rotacion puede considerarse moderado, aunque se recomienda

analizar las causas especificas de desvinculacion.
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La mayor parte de las bajas se concentra en la acumulacion de faltas injustificadas y la falta
de adaptacion al puesto, representando un 47% del total. Esto evidencia posibles deficiencias en
el proceso de seleccion, induccion o clima laboral. Por otro lado, causas como cambio de domicilio
o problemas con el jefe inmediato no representan un motivo de salida en este periodo, lo que puede

interpretarse como una sefial positiva en términos de liderazgo y estabilidad.

MOTIVOS DE BAJA
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La mayoria de las bajas (10 de 17) se concentra en el primer afio de antigiiedad,
especialmente entre los 4 y 12 meses, lo que indica una debilidad en los procesos de integracion,
seguimiento y retencion temprana. Adicionalmente, se observa un repunte a los 3-4 afios,

posiblemente por falta de crecimiento profesional.

BAJAS POR ANTIGUEDAD

0.5

1 a3 meses 4 a6 meses 7 a9 meses 10 a 12 meses 1 a2 afios 2 a3l aflos 3 ad afios

H
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Las personas de entre 20 y 30 afios concentran la mayoria de las bajas, lo cual puede estar
relacionado con busqueda de mejores oportunidades, menor estabilidad laboral o insatisfaccion

temprana.

BAJAS POR EDAD

0
@ DE 20 A 25 DE 26 A30 DE31A35 DE36A40 DE 41 A45 DE 46 A 50
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En la siguiente grafica nos muestra que ambos grupos presentan el mayor nimero de bajas
(6), lo que puede estar asociado a mayor flexibilidad para cambiar de empleo, menor arraigo o

menores responsabilidades familiares que los retengan en el puesto.

BAJAS POR ESTADO CIVIL

SOLTERO UNION LIBRE CASADO DIVORCIADO
E::E:«
Mediante esta actividad se pudo determinar con exactitud el motivo de bajas de cada una
de las dos areas, nos pudimos percatar que resulta fundamental porque este indicador nos permitio
identificar tendencias con la rotacion de personal, la satisfaccion laboral y la eficacia de las

politicas de recursos humanos.
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4.5 Diseno de Cuestionario

Las preguntas seleccionas para la elaboracion del cuestionario, teniendo en cuenta que
cada una de ellas tiene una finalidad:
1. Fecha del recorrido
2. Nombre del reclutador
Como entrevistador era importante saber con exactitud la fecha y el nombre de la persona
que realizaba la encuesta, ya que asi se podia respaldo de la informacion.
3. Area visitada
4. Turno
5. Matricula y nombre del colaborador
6. Posicion del colaborador
7. Tiempo en la planta y en su actual posicion
Es necesario saber los datos generales del colaborador y el area donde se encuentran
realizando sus actividades de turno, la posicion y el tiempo que llevan trabajando dentro de la
misma posicion.
8. Empleos anteriores del colaborador
9. Sugerencias del colaborador
La importancia de las dos preguntas anteriores era para saber datos reales y concretos sobre
el grado de satisfaccion de los empleados respecto a su ambiente laboral, condiciones de trabajo,
reconocimiento, oportunidades de crecimiento y relacion con sus superiores al igual para realizar
una comparativa de su actual trabajo dentro de la planta y con el anterior.

10. Comentarios reclutamiento
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Por parte de los reclutadores era importante dejar alguna sugerencia o comentario para cada
una de las respuestas que nos brindaban los colaboradores, para asi poder brindar alguna mejora a
corto, mediano y largo plazo.

La principal finalidad de este cuestionario era platicar con el personal montacarguista y
sindicalizado de mantenimiento de forma presencial para saber de su comodidad dentro del area y
los comentarios o criticas de mejora para asi poder disminuir la rotacion, para poder obtener buenos
resultados era importante brindarles confianza para asi poder recabar datos exactos acerca de las
dos areas diferentes.

Se utiliz6é un formulario digital a través de la plataforma Google forms mediante el celular
de la planta para mayor confidencialidad lo cual también permitié mayor comodidad y facilité el
procesamiento de los datos obtenidos.

El cuestionario (véase anexo 1) aplicado fue el siguiente:
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4.6 Aplicacion de Cuestionario.
Por motivos confidenciales y coédigos éticos hacia la empresa la visualizacion de los
cuestionarios aplicados a los colaboradores no se muestran completos, algunas respuestas de ello

se muestran a continuacion:

4.6.1 Respuestas frecuentes en el area de montacarguistas

. Comentan que tienen dudas con sus recategorizaciones ellos que no estan operando
el montacarguista como seran categorizados, no estdn de acuerdo con las condiciones para las
mismas en especifico, si tienen un incidente sin ser su culpa, como seria. Otro
colaborador comenta que deberian de contratarse los nuevos ingresos no como
montacarguistas, debido a que no manejan el montacarguista los nuevos ingresos, ¢l es
montacarguista de muchos afios e ingreso hace un mes y no maneja el monta constantemente.

o Luis A Gutiérrez, viene a renunciar y comenta que el trabajo no es de
montacarguista que los tienen armando y llenando carros, a pesar de ya tener tiempo laborando (FI
23 de Sep 2024) con nosotros. que el salario es muy bajo ya que su semana sale de menos de
1500 y no le alcanza para ¢l y su familia, que no se cuentan con los equipos suficientes para
poder desempeifiar sus labores de manera eficiente, solo se cuenta con una Catarina para todos
y un pollito (carro amarillo).

. El colaborador Juan Jesus Castelan, comenta que el salario que percibe no es lo
que ¢él esperaba, ya que le quintan mucho de impuestos, tenia duda en su ndmina que se intenta
aclarar ya que el colaborador siente que se le descuenta mucho de fondo de ahorro y de vales de
despensa y que asi no deberia ser, No estd conforme con la propuesta para la recategorizacion ya
que el acaba de tener un incidente y asi ya no pude participar y asi serd para todos, son poco los
que pueden obtener la categoria y que el venia de manejar el montacargas y aqui no hace esa

funcion aunque se le contrato para eso, solo esta llenando carros y haciendo mucho esfuerzo
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fisico, que el siente que se puede lesionar y no se le va a reconocer la labor que realiza, que las
condiciones de trabajo no son las que se esperaban ya que los equipos no funcionan correctamente
y se tiene que bajar a acomodar las cosas manuales cuando le llegan a prestar uno.

o El colaborador 102608 Andrés Méndez, se siente bien con la empresa, pero no esta
muy de acuerdo con el salario y en este caso las recategorizaciones tampoco estd de acuerdo ya
que comento que, por tener alguna incidencia, aunque no sea su culpa no van a participar, también
comenta que €l estaba en almacén, pero tuvo un percance con su supervisor, quien como castigo
lo mando a la fraccion, el supervisor ya renuncio y con los actuales si est contento.

o El colaborador 116181 Benito Herndndez, comenta que se siente bien hasta el
momento, que le gusta el trabajo y que tiene a dos primos que quieren venir a laborar, pero van a
terminar el trabajo donde estan, ya que no les gusta dejar el trabajo a medias.

. El colaborador 110498 Luis Enrique Sanchez, comenta que se estd acoplando al
horario ya que en su anterior trabajo entraba a las 8 y le quedaba a 20 min de camino, y actualmente
se levanta a las 5 de la mafiana para poder llegar, dice que se siente a gusto solo espera acoplarse
al horario para estar contento.

. Que se les comenté al inicio del trabajo que es para ayudante general, porque
no son montacarguistas.

o Colaborador comenta que el trabajo es muy pesado para lo que ganan.

. El supervisor no lo capacito al ingresar, lo estaba capacitando uno igual de
nuevo ingreso de igual manera no se le comento donde estaban los lockers y las cosas, lo sabia
porque conocia a una persona y ya habia andado por ahi con un proveedor que le tenia confianza,

pero comenta que para alguien nuevo si seria complicado, por eso se puede ir.
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Desde la primera semana lo dejaron solo armando carros, los compaiieros se iban a comer y
lo dejaban solo sin saber bien.

o Los Companeros de mas tiempo comentan que el salario no les alcanza, los de
nuevo ingreso comentan que se deberia de especificar el salario mas desglosado, les quitan mucho.

. Las actividades no son de montacargas, que les hacen prueba de montas, pero no lo
ocupan, aconsejan que se les comenté en un inicio que estaran en el sol todo el tiempo.

. Que tiene duda de como se toma en cuenta el pasar a los chicos a las lineas porque
pasan a unos sin importar el tiempo que lleven y a otros que ya tienen mas tiempo y no los han
movido.

o Nivelacion de salario entre un colaborador de secundaria y preparatoria.

o Mejor salario, sindicato de montacarguistas, se les entregue un pantalon extra,
mejorar el salario.

. El salario no es justo, falta de comunicacion por parte del jefe del area, falta de
oportunidades de crecimiento.

o EL compafiero Montacarguista, se siente bien con su trabajo, apenas se estd
adaptando y si es pesado, sin embargo, estuvo como albaiiil y cree que es mas pesado alla el trabajo,
en cuestion de capacitacion si se les estd proporcionando no todo, a él y otro compafiero que entro
al mismo tiempo ya los estan dejando hacer actividades solos.

. Hasta el momento estd a gusto, tiene 2 dias en el area y si le esta gustando
Ayer paso por su referencia de pago y esta bien, esta de maravilla el trabajo, pero los horarios si
preferia los otros por su sonido.

o Mejor comunicacion, se les den herramientas de trabajo, si le dieron recorrido.
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o Hasta el momento estd a gusto, tiene 2 dias en el area y si le estd gustando
Ayer paso por su referencia de pago y esta bien, esta de maravilla el trabajo, pero los horarios si
preferia los otros por su sonido.}

. Al inicio se sintié pesado porque el instructor no se daba abasto con todos.

° Falta de comunicacion, no le explicaban bien las actividades, en un dia lo
capacitaron y le dejaron las actividades, condiciones de trabajo hacen que tengan accidentes,
mucho bache, condicion de los equipos para la responsabilidad que conlleva, al inicio estd pesado
el trabajo, salario bajo, mucha responsabilidad, dimensiones.

. Buen proceso de capacitacion, buen ambiente, mas tiempo para comer por el
recorrido que hacen.

o Siente desigualdad entre compaiieros, hacia el trabajo de dos personas, no lo
capacitaron, no era la posicion correspondiente, sigue en la misma posicion, buen ambiente
laboral, compafieros ganen mas y con menos tiempo, Mario se desquita con ellos.

o No hay montacargas suficientes para todos los operadores, el salario es bajo y

le gustaria tener algo de sombra en el area de trabajo, todo el tiempo en el sol los agota.
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4.6.2 Respuestas frecuentes en el area de sindicalizados de mantenimiento

. En el area de produccion hagan su limpieza ya que se les ha dado capacitaciones,
eso los limitan a realizar otras actividades.

o Falta de herramienta, estacion para trabajar de manera adecuada, ya que manchan

el piso, comedor en malas condiciones.

. Establecer protocolo estandar linea 5 para prevenir riesgos de caidas.

. Que haya mas refaccion dentro de su area.

. Retomar el mantenimiento auténomo, este para evitar que los equipos se averien
rapidamente.

o No tiene ninglin comentario, tienen buena comunicacion con su jefe de area.

o Supervisor de area-No tienen ningiin comentario, ya que actualmente se han

propuesto mejoras dentro de su area, algunas ya se han implementado y les ha funcionado, con los
nuevos ingresos tienen un mes de capacitacion dénde alguien con mas experiencia los acompana
todo el tiempo.

o Que haya mas herramienta de trabajo para reparar bobas en las lineas ya que
algun trabajador no hace uso correcto de ellas.

o Que tengan un lugar estable de trabajo, un taller para que cuando sea temporada
de lluvias no se moje su herramienta o motores que utilizan.

. Que tengan algun carrito para poder trasladar la herramienta que utilizan para
las lineas o los lugares que hacen mantenimiento ya que luego les queda muy lejos.

. No tiene ninguin problema con el area, se siente bien con las actividades que realiza,

pero estaria bien mejorar su salario.
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. Que haya un lugar estable para arreglar (un taller) y para poder meter

herramienta.

. Aumentar su salario, de area no tiene ningun problema, ya que tiene buena

comunicacion con su supervisor Nazario.

. Dar capacitaciones a los trabajadores para que mantengan en buen estado equipos

y no se averien tan rapido.

o No tiene ninglin comentario, se siente bien en su 4rea.
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4.7 Diagnostico general en el area de los montacarguistas

Los resultados revelan area de oportunidad en aspectos relacionados con:
Percepcion con un bajo salario.

Falta de reconocimiento profesional.

Comunicacion escasa con los superiores inmediatos.

No realizan funciones de un montacarguista.

Capacitaciones deficientes.

COMENTARIOS RECURRENTES

9
9
8
7
6 6
6
5
4
3
3
2
1
Salario Bajo Funciones no de Montacarguistas Capacitacion Inicial deficiente Falta de equipos
o Salario Bajo: Es la queja mas frecuente, con 9 comentarios. Esto indica que la

compensacion econdmica es el principal motivo de insatisfaccion entre el personal. Abordar este

punto podria tener un impacto significativo en la moral y la retencion de empleados.
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. Funciones no de Montacarguistas y Capacitacion Inicial Deficiente: Ambas
quejas estdn empatadas en el segundo lugar, con 6 comentarios cada una. Este dato sugiere
problemas relacionados tanto con la descripcion de los puestos de trabajo (probablemente se
asignan tareas fuera del rol de montacarguista) como con la calidad del entrenamiento que se recibe
al inicio. Es crucial revisar y mejorar estos procesos.

. Falta de Equipos: Esta es la queja menos frecuente, con 3 comentarios. Aunque
es un problema, no parece ser tan generalizado como los otros.

El diagnostico general es que la organizacion enfrenta un desafio importante en cuanto a la
compensacion y la gestion de personal. La insatisfaccion salarial es la queja dominante, y se
complementa con problemas en la asignacion de roles y en la formacion inicial. La falta de equipos,

aunque menos mencionada, también contribuye a la insatisfaccion.
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4.8 Diagnostico general del area de sindicalizados de mantenimiento

. Salario bajo (26 comentarios): Esta es, con gran diferencia, la queja mas comun. Un
namero tan alto sugiere que el nivel salarial es un problema critico y generalizado, afectando la
motivacion y la retencion del personal de mantenimiento.

o Falta de herramienta (17 comentarios): La carencia de herramientas adecuadas es
el segundo problema mas recurrente. Esto indica que el equipo de mantenimiento no cuenta con
los recursos necesarios para realizar su trabajo de manera eficiente, lo cual puede impactar
directamente en la productividad y la calidad del servicio.

o Implementar taller (15 comentarios): La solicitud de un taller muestra una
necesidad de un espacio dedicado y equipado para realizar reparaciones y tareas de mantenimiento
de forma organizada. Esto podria estar relacionado con la falta de herramientas mencionada
anteriormente y sugiere una deficiencia en la infraestructura de trabajo.

o Capacitaciéon para trabajadores (6 comentarios): Aunque es la queja menos
frecuente, la demanda de capacitacion sefiala que algunos trabajadores sienten la necesidad de

mejorar sus habilidades o actualizar sus conocimientos para desempefiar mejor sus funciones.
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COMENTARIOS RECURRENTES
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E Salario bajo Falta de herramienta Implementar taller Capacitacién para trabajadores
{

El diagnostico revela que el area de mantenimiento enfrenta problemas estructurales
significativos, siendo el salario bajo el mas urgente. La falta de herramientas y la necesidad de un
taller son problemas operativos que afectan la eficiencia y la calidad del trabajo diario. Por ultimo,
aunque en menor medida, la falta de capacitacion es otro factor que contribuye a la insatisfaccion

del personal.
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4.9 Diseiio de acciones de propuesta de mejora

4.9.1 Area de montacarguista

Para obtener una mejora dentro del area de montacarguistas se encontraron varios puntos
de que se pudieron implementar para disminuir la rotacion de personal montacarguista, algunas de
las propuestas seran implementadas a mediano plazo y otras a largo plazo.

. Presencia en piso:

Se realizard un recorrido en el area con el objetivo de platicar con los nuevos ingresos e
identificar dreas de oportunidad, disipar dudas y tener un seguimiento previo en caso de que algun
colaborador no se sienta satisfecho con su trabajo realizado.

Frecuencia: Diario.

. Explicacion de salario y prestaciones:

Es importante asistir al drea y explicar salario, prestaciones y beneficios de la planta
(seguros, fondo de ahorro, prima vacacional, etc.) asi como aclarar dudas a los colaboradore que
no les quedo claro al momento de su ingreso.

Frecuencia: Ocasionalmente (Cuando haya nuevos ingresos).
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. Implementacion de formato de seguimiento a nuevos ingresos:

Se propuso implementar un formato de seguimiento para los primeros dias de ingreso de
cada colaborador, esto con el fin de tener un monitorear las actividades que le corresponden a cada
uno de ellos y de igual manera percatarnos si recibia una capacitacion por medio del supervisor de
area, donde ellos tienen que recibir una explicacion en cada una de las actividades y lineamientos

durante su jornada laboral, una este formato tiene como duracién de cumplimiento 10 dias.

Seguimiento a Nuevos Ingresos

Nombre del colaborador Nuevo Ingreso: Matricula:

Nombre del supervisor que da seguimiento: IMatricula:

Nombre del instructor que da seguimiento: IMatricula:

Area: IPosicién: IFecha de inicio: IFecha de termino:

Actividad Dial|Dia2|Dia3|Dia4|Dia5| Dia6| Dia7

Supervisor:
Presentacién en junta de arranque

Comentarios

Asignacion del drea de trabajo

Asignacion de companero para acompanamiento

Asignacionyacompanamiento de actividades
Instructor:
Explicacion de las area de trabajo

Explicacion y ubicacion de Lockers

Explicaciony ubicacion de sanitarios

Explicaciony ubicacién de checador

Explicacionyubicacion de comedor

Asignacion yacompanamiento de actividades l I

Acompanamiento a comedor por parte de sus companeros l l l l l l l l l l

Evaluaal colab i i

Actividad Dial|Dia2|Dia3| Dia4|Dia5|Dia6| Dia7| Dia8| Dia9| Dia 10 Comentarios

El Colaborador muestra actitud y habilidad al realizar las
actividades designadas

Elcolaborador muestrayaplica lo aprendido en capacitacion

Uso correcto del EPP

Interaccion positiva con sus companeros

Muestra interes por aprender
Mantiene Orden y Limpieza en su area de trabajo

Comentarios adicionales
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Al finalizar los primero 10 dias posteriores a su ingreso el colaborador realizara una
evaluacion al supervisor de area, al instructor y al compatfiero con el que estuvo encargado durante
ese mismo periodo, con el fin de saber si el area cumplid con las expectativas de aprendizaje de

cada uno de los colaboradores y asi seguir proponiendo acciones de mejora dentro del area.

Seguimiento a Nuevos Ingresos

|Nombre del colaborador Nuevo Ing Matricula:

Nombre del supervisor que da imi | Matricula:

Nombre del i que da imi 3 lMatricula:

Area: lPusicién: Fecha de inicio: [Fecha de termino:
Actividad Si No No estoy seguro iPorqué?

El supervisor:

Me presento con todos los companeros en la junta de arranque
Me asigno de manera adecuada las actividades yfunciones a

desarrollar

Asigno a un buen companero con quien estuve en proceso sombra

Me inspira confianzay escucha mis inquietudes

Siento su apoyo en todo momento

Me proporciono los materiales y herramientas de trabajo
Ellnstructor:

|Me explico adecuadamente las area de trabajo

Me ayudo con la ubicacién y asignacion de Lockers

Me mostro la ubicacion de los sanitarios

Me enseno la ubicacion del checador

|Me explico la ubicacion y horarios del comedor

Me inspira confianzay escucha mis inquietudes
Siento su apoyo en todo momento
Me proporciono los materiales y herramientas de trabajo
El companero que ayudo con mi acompanamiento:
Fue empatico en todo momento
Mostro interes y buena actitud al ensenarme
Me inspiro confianza
Me ayudo con las dudas que surgieron en el proceso

Comentarios adicionales

Este formato fue realizado en Excel, el cual se mostro al supervisor del area de
reclutamiento para recibir propuestas y ser aprobado, La propuesta de este formato iba a ser
implementada, lo cual las firmas se solicitaran cuando el presente formato se llevara a cabo dentro

de la empresa.
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o Reconocimiento al personal

Se realizard un mapeo de las posiciones con el objetivo de agrupar las actividades que
desempefian y asi poder reconocer e incentivar a cada uno de los colaboradores, con el fin de
motivarlos a desempenar de mejor manera sus actividades asignadas. Para esto se hara entrega de
una insignia semanalmente, el colaborador que obtenga la insignia un nimero mayor de veces se

premiara con respecto al puntaje acumulado de insignias obtenidas.

Articulo Puntos

Vales de comedor 10
Boletos de cine 20
Tarjetas de regalo 30
Dulcero grande 35
Llaveros personalizados 35
Termos y bolsas 40
Alexa 50
Lonchera 40
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o Cuadro de honor

En conjunto con el incentivo se propuso implementar un cuadro de honor semanal donde
se reconozca a través de diferentes topicos (el més aplicado, puntual, responsable, empatico,etc.).
El objetivo de este es transmitir al colaborador con una imagen creativa diseiiada por inteligencia

artificial en las pantallas activas dentro de la empresa hasta volver a elegir al nuevo colaborador

OPERADOR DE MONTACARGAS

=

premiado de la semana.

DIEGO ALEJANDRO
. CERON LARA
Fuente: ChatGPT (2025) >
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. Fomentar reconocimiento entre los compafieros

Se propuso realizar dindmicas entre los colaboradores, con el objetivo de fomentar la
comunicacion, valores, personalidad, aptitudes, desempefio, apoyo a sus compafieros, apertura etc.

Estas dinamicas se llevaran a cabo en las juntas de arranque, donde todo el personal se
retine por las mafanas para iniciar con sus actividades de turno.

Algunas de las dinamicas a realizar son:

Mapa de conexiones

Esta es una de las mejores dinamicas de integracion grupal para adultos, y es relativamente
facil de aplicar.

Se ofrecera una hoja de papel y boligrafos de tres colores diferentes a cada colaborador. En
el centro de este, cada colaborador debe escribir en una columna cuatro palabras que consideran
que la definen o expresan su identidad como individuo; luego, deben dibujar un circulo alrededor
de esa columna hecha con cuatro elementos.

Una vez hecho esto, cada colaborador debe ir a hablar con los demas, y ambos deben
seleccionar una de las palabras del circulo de la otra persona, anotarla en su folio en alguna parte
cerca del borde del papel, y escribir una palabra que sirva como "puente" para conectar
conceptualmente ambas cosas. Este ejercicio es ideal para encontrar gustos, valores o intereses

en comun.
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Dinamica de la isla desierta
Este es un ejercicio simple y muy comun entre los sectores de recursos humanos. En esta
dinamica, es necesario aplicar un pequefio cuestionario a los participantes, pidiéndoles que
respondan 3 preguntas simples:
e Suponiendo que estas perdido en una isla desierta, ;con qué compafiero te gustaria
estar?
e Suponiendo que ganaste un viaje con derecho a 3 compafieros, /a quién del grupo
elegirias?
e Suponiendo que necesitas organizar un evento, /con qué colega elegirias compartir
esta tarea?
Es importante guiar a los empleados para que las respuestas no contengan solo los nombres
de los colegas, sino también una justificacion. Cada persona llenara su tarjeta sin identificarse.
Una vez completado, es necesario colocar los cuestionarios en un sobre. El coordinador de
la dindmica pedira que todos se sienten en un circulo y presenten sus justificaciones para las
elecciones, sin mencionar los nombres de los colegas elegidos.
Las palabras clave presentadas en estas justificaciones se anotaran en una tabla y se
convertiran en valores importantes de compafierismo, siendo las caracteristicas necesarias para

desarrollar y mejorar con el trabajo en equipo.
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La telarafa

Objetivo: Fortalecer la confianza y la comunicacion.

Material: Un rollo de estambre o cuerda.

Dinamica: El grupo forma un circulo. Una persona toma el hilo, dice su nombre y algo
personal o profesional (un reto, meta, gusto, etc.), y lanza el hilo a otro compaifiero sin soltar la
punta. Se va formando una red que simboliza la conexion del equipo. Al final, se reflexiona sobre
coémo todos estan unidos.

Quién soy yo

Objetivo: Fomentar la comunicacion y empatia.

Material: Post-its con nombres de personajes o profesiones.

Dinamica: Cada persona lleva en la frente un post-it con un personaje. Deben hacer

preguntas de si 0 no a los demas hasta adivinar quién son. Es ideal para reir y romper el hielo.

e Reconocimiento de personal montacarguista con mayor antigiiedad dentro de
la planta
Reconocer al personal que tenga una trayectoria larga dentro de la organizacion con el fin
de que los colaboradores conozcan como han crecido dentro de la empresa y como les ha ayudado
este trabajo en su vida personal, es importante incluir a su familia para que asi tenga un mensaje
que los motive a seguir dentro la planta.
El video grabado sera grabado con ayuda del drea de comunicacion y serd publicado en las
pantallas dentro de la empresa.

Frecuencia: Mensual
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Los puntos de colocacion de las pantallas:

Comedor
Servicio médico
Subensambles
RMO

Oficinas generales

Es importante hacer las siguientes preguntas para realizar el video:

(Qué tiempo lleva colaborando dentro de la planta?
(Como se ha sentido con las actividades que realiza?

(Como ha sido su experiencia en Greenbrier?

(Como cambio ti vida personal desde que comenzaste a colaborar en Greenbrier?
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. Convivencia

Se propuso realizar una convivencia con el personal montacarguista y jefes de area con un
menu especial para tener una mayor interaccion entre ellos, esta actividad se realizara con el
proposito de presentar un video motivacional de las familias de los compaiieros que han presentado
incidencias dentro de su jornada laboral, para mayor interaccion se realizara una mesa de analisis

y juegos.

Frecuencia: Anual.

4.9.2 Area de Sindicalizados de Mantenimiento
Dentro del area de sindicalizados de mantenimiento se encontré una menor cantidad de

puntos a mejorar para disminuir la alta rotacion, esto envase a los resultados obtenidos en la
encuesta realizada dentro de esta area, el haber escuchado las respuestas de los trabajadores se
implemento lo siguiente:

. Implementacion de un carrito para el trasladé de material pesado

Al observar y escuchar los comentarios de algunos de los compafieros se nos hizo
importante implementar el uso de un carrito de golf para que ellos se puedan trasladar con
herramienta pesada a otras areas, es importante implementar esta técnica para tener un buen
manejo de ergonomia dentro del 4rea y no haya lesiones a largo plazo.

o Brindar herramienta necesaria

Es necesario brindar la herramienta suficiente a cada uno de los trabajadores con el fin de
que puedan implementar un buen mantenimiento a cada una de las maquinas dentro de la empresa,
se preguntara a cada uno de los colaboradores la herramienta necesaria para que puedan trabajar

de mejor manera.
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. Mantenimiento autbnomo

Se tomo en cuenta volver a retomar el mantenimiento auténomo, este consiste que los
compaieros del area de mantenimiento les puedan brindar una capacitacion al area de soldadura y
de pintura para el uso correcto de cada una de las maquinas y evitar que estas se averien
rapidamente, es importante que esta capacitacion se realicé mensualmente y cuando se incorporen
nuevos integrantes dentro de las mismas areas.

. Implementacion de un taller mecanico

Es importante que se cuente con un taller mecénico para que tengan un mejor que espacio
para poder dar mantenimiento a cada una las maquinas que lo requieren, al igual para poder
almacenar su herramienta que utilizan dentro de esta area y no sufran dificultades con los cambios

climaticos.
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4.10 Implementacion de propuestas

Se tiene en cuenta que muchas de las actividades propuestas son implementadas a largo
plazo, por lo cual este proyecto realizado debe de tener una continuidad.

Algunas de las actividades implementadas durante el periodo de practicas fueron las
siguientes:

. En el area de montacarguistas se dio un recorrido diario (vease anexo 2, figura 1)
para dar seguimiento a los nuevos ingresos de abril-junio, se aclararon dudas acerca de salario y
prestaciones que se brindan dentro de la empresa.

o Se implemento la convivencia en el drea de montacarguistas (véase anexo 3, figura
2) para que los colaboradores pudieran mejorar la comunicacién entre ellos, algunas de las
observaciones que se realizo después del evento fue que pudieron trabajar en equipo y fueran
compartidos con los carros de montacargas para realizar un mejor trabajo dentro del area.

. Se implemento un carrito de golf (véase anexo 4, figura 3) para que los
colaboradores del area de mantenimiento pudieran desplazarse por las diferentes areas con el
material requerido para dar mantenimiento a lo requerido, se observo que los colaboradores dan
solucidén inmediata a cualquier situacion que se presente dentro de lineas y se requiera un material

pesado, conforme a los comentarios obtenidos dentro del 4rea se disminuy6 el nimero de lesiones.
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4.11 Evaluacion de resultados aplicados

. Disminucion en la tasa de rotacion

La rotacion mensual promedio del personal montacarguista y sindicalizado de
mantenimiento disminuy6 un 10% en el mes de abril- junio.

De acuerdo con el porcentaje total de bajas mensuales combinadas, usando el método de
promedio ponderado, ya que las areas tienen diferente cantidad de colaboradores.

o Disminucion de 10%

Es necesario calcular el 10% de 2.40%, esto equivale a 0.24%

La misma cantidad se le resta a la misma rotacion actual, esto quiere decir que a 2.40% se
le resta 0.24% y equivale a 2.16%

. Total, de colaboradores:

El niimero total de colaboradores sumados es de 131, esta misma cantidad la multiplicamos

por el porcentaje de reduccion mensual, y esto equivale a 2.38 personas por mes.

Concepto \£10)

Rotacion actual 2.40% (3.14 personas)
Rotacion con 10% reduccion 2.16% (2.83 personas)
Colaboradores retenidos al mes 0.31 personas
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4.12 Actividades secundarias realizadas del area de trabajo

Durante el periodo de residencias profesionales, se participd activamente en las tareas
propias del area de reclutamiento y seleccion de personal, colaborando con el equipo de trabajo en
la ejecucion de procesos de reclutamiento operativo y administrativo. Esto permiti6 familiarizarse
con los procedimientos internos, las herramientas de seleccion y los métodos de evaluacion
utilizados por la empresa. Asi mismo, interactué de manera constante con los jefes de area,
auxiliares y demas colaboradores, contribuyendo de manera directa a la cobertura eficiente de
vacantes y al buen funcionamiento del departamento.

El trabajo que se realizé dentro de esta misma area se centrd en la realizacion de las
actividades orientadas al ingreso, formacion y seguimiento de los trabajadores de nuevo ingreso.
Las tareas que fueron desempenadas son las siguientes:

Se apoyo en procesos del area de reclutamiento operativo y administrativo llevando a cabo
el seguimiento del proceso de inicio a fin, los procedimientos a seguir fueron los siguientes:

Reclutamiento operativo

o Se dio seguimiento a entrevistas a candidatos seleccionados por sindicato como
segundo filtro, esta entrevista tiene como objetivo seleccionar a los candidatos mas viables para el

puesto deseado, las preguntas frecuentes fueron las siguientes:

1. (Por qué medio te enteraste de la vacante?

2. (Cuenta con alglin antecedente penal?

3. (Cuenta con las 2 vacunas de COVID y 1 de influenza?
4. En sus trabajos anteriores, (en cuantos ha rolado turnos?
5. (Cuenta con casa propio o renta?

6. (Qué tiempo se hace de su domicilio a la planta?

7. (Qué edad tiene?

95



8. (Padece de alguna enfermedad cardiovascular?

9. [ Usted toma bebidas alcohdlicas, fuma o consume algin tipo de sustancia?
10.  ;Actualmente es soltero o casado?
11.  Economicamente, ;cuantas personas dependen de usted?

12.  ;Usted tiene hijos?
13. ;A qué se dedica actualmente su conyugué? (Opcional)
14.  Me puede platicar acerca de tus trabajos anteriores (Depende de cuantos trabajos

tuvo anteriormente)

15.  ;De qué fecha a qué fecha estuvo aproximadamente?
16.  ;Qué actividades realizaba?
17.  ;Cudl era el nombre de su jefe inmediato?

18.  ;Cuadl fue el motivo de baja?

Que cumplieran con las finalidades de la empresa

o Después de ser seleccionados los candidatos, se les hacia entrega de una solitud
interna y un formato de servicio médico para que ese mismo dia fueron valorados por la doctora
de planta.

1. El primer formato para llenar siguiendo las indicaciones era la solicitud interna, el
tiempo asignado para responderla era aproximadamente de 15 minutos y era obligatorio no contar
con ningun espacio vacio. Este formato servia para saber mas a detalle la informacion personal de
cada uno los candidatos, los cuales no mostraba su solicitud externa.

2. El formato de servicio médico era uno de los formatos que debian de llenar después
de haber concluido con la solicitud interna, este formato nos ayudaba a saber sobre alguna

enfermedad y/o lesion que presentard el candidato. Para este formato se les daba como indicacion
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a los candidatos solo llenar las primeras dos hojas y la ultima dejarla en blanco, ya que a la doctora
de planta correspondia llenarla conforme la valoracion de les hiciera. La revision consistia en
hacerles un examen visual, auditivo, fuerza fisica y capacidad pulmonar.

3. Mientras los candidatos iban pasando a revision médica se les hacia entrega de la
primera prueba psicométrica llama “BETA” (véase anexo 5), esta prueba evaluaba la inteligencia
no verbal, identificaba CI, la capacidad que tenian los candidatos para resolver problemas practicos
y de adopcion al medio. Se les entregaba un lapiz, una goma y sacapuntas, estd prueba se dividia
en 6 tareas con tiempos especificos cada una, esta prueba tenia como duracion 40 minutos con las
6 tareas completadas. Los candidatos tenian que leer atentamente cada una de las tareas y poner
atencion a las indicaciones para hacer el llenado correctamente.

4. Al finalizar la prueba anterior, se les entregaba la prueba psicométrica
“MACHOVER?”, en esta prueba a los candidatos se les hacia entrega de una hoja blanca y una hoja
con las indicaciones donde de igual manera tenian que escribir su nombre, fecha, afio de
nacimiento y firma. En la hoja blanca se les daba la indicacion de hacer una figura humana bajo la
lluvia, con las caracteristicas que fueran de su imaginacion y en la parte de atras de la hoja tenian
que redactar una historia, cuento o relato de maximo 10 renglones conforme a su dibujo.

5. Al finalizar sus pruebas psicométricas y la valoracion de servicio médico, se
acercaban las dreas de CDH, fabricacion pesada o metélico para que pudieran entrevistar a cada
uno de los candidatos, a ellos se les entregaba un Feedback para que los encargados de estas areas
pudieran evaluar a los candidatos y decidieran si eran no aptos o aptos para el puesto.

6. Al finalizar este proceso, se les acompafiaba a los candidatos a la entrada y se les
daba la indicacion de que mandaran su nombre completo al nimero que se les asignaba para

confirmar si eran aptos conforme a la valoracion médica.
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7. Se esperaba los resultados de servicio médico y conforme a esto se les envia
mensaje a los candidatos para que al siguiente dia se presentaran a estudios de laboratorio.

8. Conforme a los estudios de laboratorio se esperaban los resultados y con ello se
tomaba la decision para ser seleccionados.

9. Los candidatos no aptos se les enviaba la carta de agradecimiento por haber formado
parte del proceso de seleccion de talento.

10. A los candidatos seleccionados antes de la proxima fecha de induccion, haciamos
el llenado de referencias, como fase final para su seleccion, en este formato tomabamos en cuenta
los nimeros de referencias de amabas solicitudes de empleo externa e interna, era necesario que
los nimeros no fueran de familiares sino de algin amigo o conocido y se les realizaban las

siguientes preguntas:

(Usted conoce a la persona antes mencionada?

. (Cudl es su nombre completo de usted?

. (Qué edad tiene?

. (Qué parentesco tiene con la persona antes mencionada?

. Puede mencionar por lo menos 3 cualidades acerca del candidato
o (Qué tiempo tiene de conocerlo?

[ Usted por qué lo recomendaria para un empleo?
Para pedir referencia de trabajos anteriores se seleccionaban dos nimeros y se les hacia las

siguientes preguntas:

o (Cual es el nombre completo de su empresa?
o (Donde se encuentran ubicados?
. (Qué puesto tiene dentro de esta empresa?
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. (Cudl es su nombre completo?

. (Cuadl fue la fecha de ingreso y de salida de la persona antes mencionada?

o (Qué puesto desempefiaba dentro de la empresa?

o (Cual el salario que percibia?

o (Cuadl fue el motivo de salida?

. (Alcanz0 las expectativas del puesto?

o (Qué considera que necesita el candidato para su crecimiento profesional?

. (Como se llevaba con sus compafieros de trabajo?

o (Como fue su manejo del estrés?

o (Tenia algun problema de disciplina, problemas de faltas o de responsabilidad?
o (Lo recontrataria? ;Por qué?

11. Al concluir con las referencias personales, se seleccionaba al personal que tuviera
buenas referencias acerca de su comportamiento en sus anteriores trabajos, de igual manera para

coordinar a los candidatos a entrega de documentos, los documentos solicitados eran los

siguientes:
. Acta de nacimiento
o Comprobante de domicilio
. INE
. Constancia de ultimo grado de estudios
. Constancia NSS
. Constancia de semanas cotizadas
o CURP
. Constancia de situacion fiscal
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. Comprobante de ultima nomina carta membretada con sueldo

° Constancia de cursos

° 2 cartas de recomendacion

. Acta de nacimiento de conyugue
o Acta de nacimiento de hijos

Conforme a la fecha y hora acordada para la entrega de documentos se hacia revision de
documentos a cada uno de los candidatos, los documentos existentes se marcaban dentro del check
list interno de la planta para que se tomard en cuenta los documentos faltantes y solicitarlos
nuevamente a los candidatos.

12.  Se programaba la fecha de induccion y se citaba a cada uno de los candidatos de
nuevo ingreso, al personal que no tenia completos sus documentos tenian que llevarlos
obligatoriamente el dia de su induccidn, ya que si no contaban con ello era baja definitiva.

13. A los candidatos solicitados para induccion se les esperaba en la entrada y se
verificaba su asistencia, si alguno de ellos faltaba se tenia que localizar rapidamente.

14.  Alinicio de la induccion se les daba la bienvenida, se realizaban algunas dinamicas
y se les brindaba un aperitivo.

15. Al tener los documentos completos de los candidatos, era importante crear su

expediente fisico y digital, donde cada uno de los expedientes debia tener la siguiente

documentacion:
o Solicitud de empleo externa
. Solicitud interna
. Feedback
. Resultados médicos
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Bateria de pruebas correspondientes
Referencias laborales

Acta de nacimiento

Comprobante de domicilio

INE

Constancia de ultimo grado de estudios
Comprobante NSS

RFC

CURP

Comprobante de ultima némina
Infonavit

Fonacot

2 cartas de recomendacion

Constancia de cursos

Acta de matrimonio

Acta de nacimiento de conyugue

Acta de nacimiento de hijos

Aviso de privacidad integral de candidatos
Conflicto de intereses

Codigo de conducta y ética

Politica de seguridad, salud y medio ambiente
Uso de celular

Politica de FCPA y anticorrupcion
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Acuerdo de confidencialidad

Politica contra hostigamiento

Créditos y pensiones

Politica de calidad y seguridad

Codigo de vestimenta y uso del celular
Tabla de consecuencias

Contrato
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Reclutamiento administrativo

Para el reclutamiento y seleccion de personal de confianza administrativo se realizo otro
tipo de procedimiento, el cual consistia en el siguiente:

1. Se publicaba la vacante en las plataformas de Facebook, OCC y LinkedIn. También
se hacia busqueda de nuevos CV’S en las mismas plataformas.

2. Se revisaba cada uno de los CV’S y se entrevistaba a los candidatos que fueran
aptos al puesto solicitado.

3. A los candidatos seleccionados como primer filtro se les realizaba una entrevista
via telefonica, donde era importante mencionar el salario, las prestaciones que se ofrecian y con el
fin de saber datos generales acerca del candidato, esta entrevista se evaluaba mediante las
competencias y habilidades para asi saber si podian ser seleccionados.

4. Al concluir con el primer filtro y en caso de ser seleccionados se les realizaba dos
pruebas psicométricas, estas dos pruebas se mandaban via correo.

o La primera prueba aplicada tenia por nombre “MIDOT”, consistia en un
cuestionario estructurado que se aplicaba en linea o en formato digital, y estaba basado en
principios de psicometria y en investigaciones sobre conductas laborales. Esta era una herramienta
de evaluacion disefiada principalmente para medir la integridad, la honestidad, la ética laboral y la
confiabilidad de los candidatos o empleados dentro de un proceso de seleccion o permanencia
laboral.

Uno de los principales riesgos asociados a detectar eran conductas contraproducentes
dentro de la empresa, como:

1. Robo o fraude.

2. Abuso de confianza.
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3. Corrupcion.

4. Actitudes hacia la obediencia de normas.

5. Consumo de sustancias.

6. Propension a conductas poco éticas.

. La segunda prueba que se aplicaba era “PYXON”, es una bateria psicométrica

digital que evalta de forma integral al candidato: no solo mide honestidad como MIDOT, sino
también inteligencia, habilidades, personalidad y competencias.

Habilidades cognitivas

o Razonamiento logico.
o Pensamiento abstracto.
o Capacidad numérica y verbal.

Rasgos de personalidad

. Estilo de liderazgo.

o Manejo del estrés.

. Trabajo en equipo.

o Responsabilidad y orientacion a resultados.

Competencias laborales

o Toma de decisiones.

o Adaptacion al cambio.

o Comunicacion.

o Planeacion y organizacion.
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Ajuste persona—puesto

. Analiza si el perfil del candidato coincide con las competencias clave que requiere
la vacante.
5. Al finalizar las pruebas psicométricas se realizaba un andlisis de los resultados

obtenidos de las pruebas psicométricas, conforme a ello se podia visualizar si el candidato era apto.

6. Al aprobar las pruebas psicométricas se citaba al candidato a una entrevista
presencial a la planta con el jefe de area, posteriormente se enviaba un correo electronico con la
fecha y hora de la entrevista.

7. Durante la entrevista con el jefe de area se realizaba la entrevista por competencias,
donde se evaluaba sus habilidades y sus conocimientos del candidato.

8. Al finalizar la entrevista se le hacia entrega de la prueba psicométrica MACHOVER
al candidato.

9. Una vez finalizada la prueba psicométrica se acompanaba al candidato a la entrada
y posteriormente se hacia un intercambio de ideas con el jefe de area.

10. Al ser aprobado por el jefe de area al candidato se le citaba acudir a servicio médico
en planta y una vez aprobado por servicio médico se enviaba un correo para que se pudieran
realizar estudios de laboratorio.

11. Al ser apto el candidato en estudios de laboratorio, se daba una fecha proxima a sus
cursos de induccion.

12.  Posteriormente se le pedia la documentacion necesaria en digital para su ingreso,
ya que era importante tener completa su informacién antes de su ingreso y poder crear su

expediente.
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13.  Para los candidatos de confianza administrativo era importante que toda la
documentacion la tuviera en carpetas digitales y solo algunos documentos en excepcion se tenian
fisicamente, la documentacion se conformaba por la siguiente:

. Solicitud de empleo externa (Digital y fisico)

Solicitud interna (Digital y fisico)

o Feedback (Digital y fisico)

. Resultados médicos (Digital)

. Bateria de pruebas correspondientes

o Referencias laborales (Digital y fisico)
o Carta oferta (Digital y fisico)

. Acta de nacimiento (Digital)

. Comprobante de domicilio (Digital)

. INE (Digital)

o Constancia de ultimo grado de estudios (Digital)
o Comprobante NSS (Digital)

. RFC (Digital)

. CURP (Digital)

o Comprobante de ultima némina (Digital)
. Infonavit (Opcional)

. Fonacot (Opcional)

o 2 cartas de recomendacion (Digital)

o Constancia de cursos (Digital)

. Acta de matrimonio (Digital)
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Acta de nacimiento de conyuge (Digital)

Acta de nacimiento de hijos (Digital)

Aviso de privacidad integral de candidatos (Digital y fisico)
Conflicto de intereses (Digital y fisico)

Codigo de conducta y ética (Digital y fisico)

Politica de seguridad, salud y medio ambiente

Uso de celular (Digital y fisico)

Politica de FCPA y anticorrupcion (Digital y fisico)
Acuerdo de confidencialidad (Digital y fisico)

Politica contra hostigamiento (Digital y fisico)

Créditos y pensiones (Digital y fisico)

Politica de calidad y seguridad (Digital y fisico)

Codigo de vestimenta y uso del celular (Digital y fisico)
Tabla de consecuencias (Digital y fisico)

Contrato (Digital y fisico)
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Conclusiones

El presente proyecto permitio analizar de manera integral la problematica de la alta rotacion
de personal montacarguista y sindicalizado de mantenimiento en la empresa Gunderson Concarril
S.de R.L. de C.V., Planta Tlaxcala, identificando sus causas principales y proponiendo estrategias
para su reduccion.

En primer lugar, se determind que los factores que influeron en la rotacion fueron
relacionados con el salario percibido, la falta de reconocimiento, las deficiencias en la
capacitacion, la escasez de herramientas adecuadas y la comunicacion limitada con los superiores
inmediatos. Estos hallazgos reflejan que el fenomeno de la alta rotacion no se explica unicamente
por motivos econdmicos, sino también por condiciones organizacionales y de gestion del talento
humano.

En segundo lugar, la aplicacion del cuestionario y el andlisis de datos permitié obtener un
diagndstico confiable y objetivo que sirvid de base para la elaboracion de estrategias diferenciadas
por area. Para el personal montacarguista se implementaron acciones como el fortalecimiento del
proceso de induccidn, la creacion de formatos de seguimiento, el reconocimiento al desempefio y
dindmicas de integracion. En el area de mantenimiento sindicalizado, las propuestas se centraron
en la dotacion de herramientas, la implementacion de talleres especializados, programas de
mantenimiento autbnomo y mecanismos de apoyo ergonémico.

En tercer lugar, la implementacién de estas acciones tuvo un impacto positivo, ya que se
logro reducir en un 10% el indice de rotacion, equivalente a la retencion mensual de personal clave.
Ademas, se observd una mejora en el clima laboral, mayor integracion entre colaboradores y un
fortalecimiento en la comunicacidn entre Recursos Humanos y las jefaturas operativas.

Finalmente, este proyecto evidencia que la rotacioén de personal debe abordarse desde una

perspectiva multicausal y estratégica, donde los procesos de compensacion, capacitacion,
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comunicacion, infraestructura y reconocimiento laboral se articulen en un plan integral de
retencion. La continuidad de estas estrategias, acompafiada de un seguimiento constante a los
indicadores de rotacion y satisfaccion laboral, permitird a la empresa consolidar equipos de trabajo
estables, productivos y comprometidos, contribuyendo asi a su competitividad en el sector

ferroviario.
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Competencias desarrolladas

Durante el desarrollo del proyecto se pusieron en practica diversas competencias

profesionales y personales adquiridas a lo largo de la formacidon académica en Ingenieria en

Gestion Empresarial, entre las cuales destacan:

Competencias de andlisis y diagndstico organizacional

Identificacion de problemas relacionados con la rotacion de personal.
Recoleccion, organizacion y analisis de informacion cuantitativa y cualitativa.
Elaboracion de diagnosticos integrales para la toma de decisiones.
Competencias en gestion del talento humano

Aplicacién de cuestionarios y analisis de resultados.

Conocimiento y revision de altas y bajas de personal.

Disefio de estrategias de retencion enfocadas en la motivacion, reconocimiento y

desarrollo del personal.

3.

Competencias en planeacion y disefio de estrategias

Formulacién de propuestas de mejora con enfoque en eficiencia y productividad.
Implementacion de acciones de corto, mediano y largo plazo.

Disefio de indicadores para medir el impacto de las estrategias aplicadas.
Competencias de comunicacion organizacional

Redaccion de informes técnicos y presentacion de resultados.

Comunicacién efectiva con supervisores, jefaturas y colaboradores.

Fomento del trabajo en equipo mediante dinamicas de integracion.
Competencias de liderazgo y trabajo colaborativo

Coordinacidn de actividades con diferentes areas.
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Promocién de un clima laboral positivo.

Desarrollo de habilidades para la resolucion de conflictos laborales.
Competencias en responsabilidad ética y profesional

Respeto a la confidencialidad de la informacién obtenida.
Cumplimiento de lineamientos organizacionales y normativos.

Actuacion con ética profesional en la gestion de datos sensibles del personal.
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Anexos

Anexo 1

Recorrido Montas y
CDH

Realizar

dos recorridos por semana a las areas de
Materiales con los montacarguistas y

CDH para platicar con el personal de estas
areas y saber como se esta

sintiendo, si tienen algun comentario, con el
fin de evitar la rotacion.

aleevazsald@gmail.com Cambiar cuenta

& No compartido

&

* Indica que la pregunta es obligatoria

Fecha del Recorrido *

Fecha

Nombre de Reclutador *

@

Tu respuesta
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Area Visitada *

(O coH

(O LaFraccién (materiales)

() Ambas

(O Mantenimiento

Matricula y Nombre del colaborador *

Tu respuesta

Posicion de colaborador *

Tu respuesta
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Tiempo en la planta y en esa posicion *

Tu respuesta

Empleos anteriores del colaborador

Tu respuesta

Sugerencias del Colaborador *

Tu respuesta

Comentarios Reclutamiento

Tu respuesta

Enviar Borrar formulario

Nunca envies contrasenas a través de Formularios de Google.

@ Google no creo ni aprobé este contenido. - Comunicarse
con el propietario del formulario - Condiciones del Servicio -

[ Vil )/ & s S Wl YU O Bl |
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Anexo 2

Figura 1

“|l|‘||“\‘\\

Fuente: Gunderson Concarril (2025) }
Anexo 3

Figura 2

Fuente: Gunderson Concarril (2025)
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Figura 3

Fuente: Gunderson Concarril (2025)
Anexo 4

Figura 4

Fuente: Gunderso
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Anexo 5

BETA II-R

C. E. Kellogg — N. W. Morton

Nombre: Fecha:
Fecha de nacimiento: Edad:
Sexo: Estado civil:

Puesto:

Escolaridad:

No abra este folleto hasta que se le indique

FOLLETO DE TAREAS

Traduccién: Psic. Sandra Lvoff
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TAREA 1

En cada problema marque el camino mds corto, de la flecha izquierda a la flechaderecha,
p i zar ninguna linea. Trabaje con rapidez.

A=
2':" j| e — I—_ﬂ__:L: 2
“—\L [—‘Tﬂ—‘

I
( \
o}
)
nu
|

Finde la Tarea.  Espere nuevas indicaciones
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TAREA 2

Ponga el nimero correcto debajo de cada figura. Trabaje con rapidez.

Y}

M
3

<
4

5

N
6

X
8

mru<]-|vin<in|—=|Vin|<|[—= A
j13lsmlels|yv(u]3]2]5]3[9]2]!
AU LIX|u<|IN<{=] LU= [ X
1lslels|s|d|3|4|ale|1|9]2]8[>
X<f\=Xl/1—_L><f\l/1—-=l_1><
glul3l|alslr|2|e|s8]F[1[2]9]3]%
1M o=l e LIS A=
olalzmfvi3lalg]|s|v]|?le]q]SIC
—mal<] L]—|unjnia|=[X]| L=
sl laldlel2ls | [3]F]al8]e]9a]l
Al=[U[L]—|1|U X <aV|m|L|—
3|9|S|e|2]! sllF|1]FS|3]6]|2

Fin de la Tarea.
Espere nuevas indicaciones.

6
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TAREA 3

Dibuje linas en los cuadrados, para demostrar cémo los pedazos de la izquierda caben
en los cuadrados. Trabaje con rapidez.

3.

000 B0HI D
R IR Ul

SSHWN
wdD\ 1&L gl jD

DD o
O
&

s e L

17. \/ 18.

N,

Fin de la Tarea.  Espere nuevas indicaciones.

122



TAREA 4

En cada dibujo, dibuje lo que falta. Trabaje con rapidez.

Fin de la Tarea.  Espere nuevas indicaciones.

10
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TAREA 5

Haga una marca sobre la |fnea punteada si los dibujos o nimeros de cada pareja no son
iguales. Trabaje con rapidez.

. O ........... O 24. 1076718 ... %.... 1076918
: 25. 59021354 ..... Y. ... 59012534
2. []...q R.. A 26. 388172902 ..... A ... 381872002
a2 @ . @ B9 GRI0PTSE s g 631027594
‘ W """"" @J‘ 28. 2499901354 ....J%.... 2499901534
45 W oo 29. 2261059310 .... As.... 2261659310
” @ & % 30. 2911038227 ........... 2911038227
1@ 81. BT e 313377752
6. ,@ ........... 32, 1012938567 ..... ... .. 1012938567
S W of & 33. 7166220988 X ..... 7162220988
. 34. 3177628449 ..... K. 3177682449
8. = .. 35. 468672663 ........... 468672663
= 7 ® = 36. 9104529003 ....0% ... 9194529003
. e - 37. 3484657120 ..... K 384657210
10. &— eae— 38. 8588172556 ....J.... 8581722556

39. 3120166671 ........... 3120166671
i =G =£

----------- 40. 7611348879 ....JN.... 76111345879

12. B x R ﬁ 41. 26557239164 ........... 26557239164

A 42. 8819002341 ........... 8819002341

43. 4829919419 ... ?« ..... 4829919149

14. O ..... X e @ 44, 6571018034 ........... 6571018034

s, . % 45, 38779762514 ))2 38779765214
46. 39008126557 .... % ... 39008126657

16. @ ..... ® @ 47. 02946856972 ........... 02946856972
48. 67344782976 ... %s.... 67344782796

e 7 Y— DA 49. 8681941614 ........... 8681941614
8 CIBLT i O3/7 BO. 1793024649 ........... 1793024649
51. 7989976801 ....0%..... 7989967801

19. AV .. A AVN 52. 60347526701 ....A%.... 60374526701
20. L e 3281 63. 75658100398 ........... 75658100398
21. 55190 ....0%.... 55102 B4. 15063069188 .....\v.... 15960369188
22. 29526 ........... 29526 55. 41181900726 .........-. 41181900726
23, 482991 ........... 482991 56. 6543920817 ....00.... 6543920871

Fin de la Tarea.  Espere nuevas indicaciones.

12
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TAREA 6

En cada problema tache la figura que esté incorrecta o que no tenga sentido. Trabaje con rapidez.

- Continte en la pdgina siguiente.
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TAREA 6

(Cont.). En cada problema tache la figura que esté incorrecta o que no tenga sentido.
Trabaje con rapidez.

FIN
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