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Resumen 

Industrias Citrícolas de Montemorelos S.A. de C.V. actualmente Del Monte Foods, 

Inc. división Puebla, es una empresa en recientemente cambio de marca e imagen 

comercial, pero no de razón social, enfocada en la rama de alimentos envasados de 

calidad, especializada en conservación de frutas y verduras por procesos distintos a 

la congelación y la deshidratación, donde el reclutamiento, selección y contratación 

de personal es un factor que se debe de tomar relevante dentro de la organización 

puesto que es aquí donde se gestiona el capital humano para desempeñar las 

diversas actividades en las diferentes áreas. 

Es por este motivo que se busca investigar como agilizar la rotación del personal 

aspirante a contratación de las áreas de trabajo ofertadas, puesto que al ser una 

organización en constante movimiento de personal es necesaria la adecuada gestión 

y con esto lograr la eficiencia del proceso sin tanto requerimiento de tiempo para el 

reclutamiento y la evaluación del desempeño. 

En cuanto a esta situación se diseña una propuesta de mejora por medio de 

herramientas de investigación en donde la finalidad es poder realizar un modelo de 

trabajo del proceso de reclutamiento, selección, contratación y seguimiento de 

personal más eficiente y adecuado a las necesidades de la organización y para una 

mejor toma de decisiones dentro del proceso. 

 

Palabras clave: Rotación de personal, proceso de contratación, organización, 

personal, propuesta de mejora, investigación. 

 

  



5 

 

Abstract 

Industrias Citrícolas de Montemorelos S.A. de C.V., currently Del Monte Foods, Inc. 

Puebla division, is a company in recent change of brand and commercial image, but 

not of corporate name, focused on the branch of quality packaged foods, specialized 

in preservation of fruits and vegetables by processes other than freezing and 

dehydration, where the recruitment, selection and hiring of personnel is a factor that 

should be taken relevant within the organization since it is here where human capital 

is managed to perform the various activities in different areas. 

It is for this reason that we seek to investigate how to speed up the rotation of 

personnel aspiring to be hired in the offered work areas, since being an organization 

in constant movement of personnel, it is necessary to have an adequate 

management and thus achieve the efficiency of the process without requiring so 

much time for recruitment and performance evaluation. 

With regard to this situation, a proposal for improvement is designed by means of 

research tools where the purpose is to be able to make a working model of the 

recruitment, selection, hiring and personnel follow-up process more efficient and 

adequate to the needs of the organization and for a better decision making within 

the process. 

 

Keywords: staff turnover, hiring process, organization, personnel, improvement 

proposal, research. 
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Introducción  

Dentro del avance de la industria en la actualidad el cambio es un factor que debe 

de aceptarse y que con el paso del tiempo es necesario para asegurar la 

permanencia de las organizaciones en el mercado competitivo bajo la rama que 

competen, así mismo como se debe de adecuar y adaptar en los procesos también 

se debe de realizar dentro de las áreas administrativas, puesto que todo funciona 

en conjunto para llevar un control de la organización. 

Este proyecto se realiza con el fin de corregir las debilidades internas de la empresa 

Industrial Citrícola de Montemorelos en el área administrativa para agilizar el proceso 

de reclutamiento, selección y seguimiento del capital humano por medio de la 

aplicación de la herramienta CAME, la cual permitirá corregir, adaptar, mantener y 

explotar las acciones de cambio que se requieren para una ágil y adecuada 

administración del área. 

Con el fin de tener una base de la cual se permita investigar y adecuar las 

correcciones del área para que se lleve a cabo de la manera más adecuada, se 

utilizan herramientas de diagnóstico de la empresa donde las principales son: el 

estudio de las opiniones y reacciones del trabajador, que permite un acercamiento 

con las debilidades dentro del área de estudio y permite la formulación de hipótesis 

para la solución de estas mismas, estudio de quejas para saber cuáles son las 

inconformidades del trabajador del área y la importancia que tendrá la solución de 

las debilidades, gestión estratégica de cambio donde en esta gestión se tomaran 

como elementos el control, orden, seguimiento y el diagnostico de los resultados 

obtenidos. 
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CAPÍTULO I  

GENERALIDADES DE 

INDUSTRIAS CITRICOLAS DE 

MONTEMORELOS S.A. DE C.V. 
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1.1 Datos generales de la empresa 

Para poder entender el contexto dentro del cual se estará trabajando es necesario 

conocer más sobre la empresa donde se planea idear una propuesta de mejora, para 

lo cual se consultó de manera abierta a la jefa de administración de la empresa sobre 

los datos generales administrativos. 

Industrias Citrícolas de Montemorelos, S.A. de C.V. actualmente Del Monte Foods, 

Inc. división Puebla, es una empresa en recientemente cambio de marca e imagen 

comercial, pero no de razón social, enfocada en la rama de alimentos envasados de 

calidad, especializada en conservación de frutas y verduras por procesos distintos a 

la congelación y la deshidratación. (Salazar Ordoñez, Datos generales 

administrativos, 2023). 

1.1.1  Misión 

Nutriendo familias con lo bueno de la tierra. 

1.1.2  Visión 

Cultivar un mañana más saludable, haciendo que los alimentos nutritivos sean 

accesibles para todos. 

1.1.3  Valores 

• Compromiso 

Abogamos apasionadamente por nuestros consumidores, nuestro 

escudo y nuestra compañía. 

• Higiene 

Cultivamos un mundo más saludable para nuestros consumidores y 

nuestro equipo. 

• Oportunidad 

Nos responsabilizamos de entregar resultados, mientras actuamos con 

integridad y respeto. 

• Innovación 
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Cosechamos nuevas ideas y plantamos semillas para el crecimiento 

futuro. 

• Colaboración 

Fomentamos una cultura de trabajo en equipo y una comunicación 

abierta. 

• Excelencia 

Nos desafiamos a nosotros mismos para mejorar continuamente. 

1.1.4  Macrolocalización y Microlocalización  

• Macrolocalización 

La empresa Industrial Citrícola de Montemorelos S.A. de C.V., se encuentra 

en el estado de Puebla, siendo más específico en la Sierra Nororiental del 

estado de Puebla formando parte de la región de Teziutlán, en el municipio 

de Tlatlauquitepec, el cual colinda al norte con Cuetzalan del progreso, al este 

con Chignautla, Atempan y Yaonáhuac, al sur con Cuyuaco y al oeste con 

Zautla, Zaragoza y Zacapoaxtla. 

Figura 1 

Macrolocalización de la planta 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: (Gonzalez, 2017) 
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• Microlocalización 

La empresa se encuentra ubicada en el municipio de Tlatlauquitepec con la 

dirección en Km.132.5 Carretera 129, Amozoc-Nautla, Pezmatlan, 

Tlatlauquitepec, Puebla. 

Figura 2 

Microlocalización de la planta 

 

Fuente: (INEGI, 2023) 

1.1.5  Políticas de calidad y seguridad alimenticia 

• “Del Monte está comprometido con la calidad y seguridad alimenticia 

en todo lo que hacemos” (Torres & Carrera, 2023). 

• “Nuestros empleados están dedicados a comprender y satisfacer 

nuestros requisitos reglamentarios, de seguridad alimenticia, de 

calidad y de los clientes en todo momento. Todos los productos 

producidos y vendidos son de naturaleza, substancia y calidad 

esperadas” (Torres & Carrera, 2023). 
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• “Estamos comprometidos con la mejora continua en todos los aspectos 

de nuestro negocio, incluyendo la cultura de la seguridad alimenticia y 

la calidad” (Torres & Carrera, 2023). 

1.1.6  Política ambiental 

Del Monte Foods, Inc. es líder en la industria de producción, distribución y 

comercialización de alimentos de calidad suprema. 

Adopta un sistema de administración ambiental que incluye establecer 

objetivos clave, implementar mejoras, mantener cumplimiento y revisar 

desempeños en forma continua donde los objetivos son: 

• “Lograr 100% de cumplimiento en todas las leyes y regulaciones 

ambientales aplicables y dirigirse hacia las mejores prácticas de la 

industria en todos los aspectos de nuestras operaciones” (Castillo, 

Vaquero, & Escobar Zamorano, 2021). 

• “Conducir nuestro negocio minimizando o eliminando impactos 

negativos al medio ambiente y enfatizando la reducción y el reciclaje 

en nuestros desperdicios” (Castillo, Vaquero, & Escobar Zamorano, 

2021). 

• “Desarrollar, producir y comercializar productos y empaques que sean 

seguros para nuestros clientes, empleados y medio ambiente” 

(Castillo, Vaquero, & Escobar Zamorano, 2021). 

• “Conservar los recursos naturales utilizados en la manufactura y 

distribución de nuestros productos a través de mejoras en eficiencias 

de operación” (Castillo, Vaquero, & Escobar Zamorano, 2021). 

• “Asegurarse de que nuestra política ambiental sea comunicada a todos 

los empleados de la compañía por medio de capacitación o cualquier 

otro medio apropiado” (Castillo, Vaquero, & Escobar Zamorano, 2021). 

• “Conducir evaluaciones regulares y apropiadamente revisar nuestros 

procedimientos de operación y programas para estar de acuerdo con 



15 

 

nuestra política ambiental” (Castillo, Vaquero, & Escobar Zamorano, 

2021). 

1.1.7  Política de seguridad 

En Del Monte Foods, Inc. nuestro compromiso con el más alto estándar de 

seguridad ocupacional se basa en la convicción, de que nuestro desempeño 

en Seguridad Industrial reflejara nuestro desempeño global y, por tanto, el 

éxito de nuestro negocio. Como tal, estamos completamente comprometidos 

con las siguientes declaraciones que promoveremos activamente para el 

cumplimiento de las operaciones de nuestra empresa: 

• “Mantendremos estándares de desempeño que tengan, como requisito 

mínimo, un 100% de cumplimiento normativo federal o estatal 

pertinente en Seguridad Industrial” (Guerrero Torres & Salazar 

Ordoñez, 2022). 

• “Tomaremos las medidas necesarias para salvaguardar y proteger la 

seguridad y el bienestar de todos los empleados y contratistas de 

cualquier tipo de lesión. Somos conscientes de la importancia de 

capacitaciones adecuadas y oportunas para lograr el objetivo de un 

ambiente de trabajo libre de accidentes” (Guerrero Torres & Salazar 

Ordoñez, 2022). 

• “Tomaremos todas las medidas adecuadas para salvaguardar y 

proteger la salud de todos nuestros empleados en el ejercicio de sus 

funciones en nuestras instalaciones” (Guerrero Torres & Salazar 

Ordoñez, 2022). 

• “Brindaremos a la comunidad local el mismo grado de servicio y 

consideración que brindamos a nuestro cliente más valioso. 

Reconocemos nuestras responsabilidades con la comunidad local y 

tomaremos todas las medidas apropiadas para reducir el impacto de 

nuestras operaciones fuera de nuestros límites al mínimo absoluto” 

(Guerrero Torres & Salazar Ordoñez, 2022). 
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• “Realizaremos las operaciones en nuestras instalaciones de manera 

segura y responsable, poniendo el máximo énfasis en la integridad de 

la operación y la seguridad del perímetro frente a factores externos” 

(Guerrero Torres & Salazar Ordoñez, 2022). 

“La seguridad debe ser parte de la cultura Del Monte. Se basa en la idea 

de que esta responsabilidad es compartida entre todos los empleados. 

Cada individuo tiene el deber y la responsabilidad de su propia seguridad, 

así como la de sus compañeros de trabajo. Nuestros empleados son 

nuestro recurso más valioso, su capacidad para trabajar juntos hacia un 

mismo objetivo es nuestro mayor activo. Con esto en mente, nos 

comprometemos con sincero y apasionado compromiso a ser los mejores 

y a hacerlo con la intención plasmada en esta política” (Guerrero Torres 

& Salazar Ordoñez, 2022). 

1.2 Problemática 

Dentro de las operaciones de la organización el factor de la contratación es de 

suma importancia puesto que a partir de esta operación se hace a entrada del 

personal que se muestra como encargado de la producción directa del 

producto que se posiciona dentro del mercado, sin embargo este proceso 

presenta debilidades dentro de la ejecución del plan de acción dentro de la 

organización ya que se encuentra en un sistema que puede ser considerado 

analógico de acuerdo a los procesos más actuales del manejo de la base de 

datos donde la introducción de la tecnología como parte diaria de las 

operaciones también requiere de un avance y por tanto una actualización. 

El sistema de contratación que se maneja internamente se divide en diferentes 

partes: 

• Requerimiento de personal 

Se encarga de generar una requisición de plaza vacante el cual 

corresponde a un formato que se encuentra dentro de la lista de 

documentos de administración para sustentar cada proceso que se 
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realiza dentro del área administrativa y que deberá de estar 

debidamente firmada por el departamento solicitante y autorizada por 

el gerente general de la planta. 

• Requisitos a cumplir 

Dentro de los requerimientos que se deben de cumplir para la 

aceptación del personal aspirante a ser contratado se solicitan en primer 

punto ser de nacionalidad mexicana, en segundo requisito cumplir la 

mayoría de edad y como tercer requisito poseer deseos de trabajar, 

además de esto se requieren diferentes documentos como solicitud de 

empleo elaborada con fotografía, acta de nacimiento, CURP, 

identificación oficial, comprobante de domicilio, certificado de ultimo 

grado de estudios, carta juez de barrio, numero de seguridad social (en 

caso de haber trabajado anteriormente o en caso de poseerla) y por 

ultimo RFC (constancia de situación fiscal). 

• Revisión de la documentación 

La revisión de la documentación tiene como fin el poder asegurarse de 

la confiabilidad del trabajador aspirante a contratación y tener datos 

personales para poder afianzarlo de mejor manera con la organización, 

una vez identificado el solicitante y que no se presentaran 

inconvenientes con su documentación presentada a éste se le permite 

el ingreso a la planta y posteriormente se envía a revisión médica del 

trabajo para que se le evalúe si posee las condiciones óptimas de salud 

para poder trabajar. 

• Capacitación 

Cumplidos los requisitos del solicitante y al verificar que no se generó 

ningún impedimento para que pueda contratarse y trabajar, se 

programan las capacitaciones por grupos y que se les proporciona una 

plática de inducción. 

• Autorización de la lista de personal a contratar 
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Durante el ejercicio de la capacitación se genera el listado del personal 

a contratar el cual será debidamente firmado por la persona quien 

elabora (normalmente la encargada de reclutamiento y selección), 

además del responsable de la contratación y finalmente autorizada la 

contratación por el gerente de la planta. 

• Seguimiento de personal 

Una vez hecha la contratación del aspirante, a éste se le entregara un 

checador con fotografía y clave de registro de la planta, con el fin de 

poder tener un control sobre el personal que trabaja y se encuentra 

activo, además de que el control de la documentación física se archiva 

de forma física con un control en orden alfabético del apellido paterno, 

materno y nombres, el cual se mantendrá en constante actualización 

por la rotación de personal que se da de alta y personal que se da de 

baja semana con semana, agregado a este control se maneja también 

el archivo de las llamadas de atención y suspensiones que van 

generando una vez trabajando y que se deben de agregar al expediente 

del trabajador como forma del historial de trabajo. 

 

Dentro del sistema de contratación se identifica la existencia de una rotación 

constante de personal lo que genera dificultad en el orden y organización del 

control de los expedientes del personal por el hecho de que el manejo de los 

mismos es de forma física y su clasificación además se encuentra en constante 

movimiento tanto por el personal que ingresa como el que sale, agregado a 

esto se encuentra también el hecho de que al dar de baja a un trabajador se 

le debe de terminar adecuadamente el término de la relación de trabajo que 

se tenía, el cual es por el proceso de la firma de una carta de terminación 

voluntaria de contrato y además también la elaboración del finiquito que se 

quedara como evidencia, de la baja del trabajador y que debe de ser agregado 

en su expediente y guardado en un nuevo archivo físico, con el objetivo de 
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que en el caso de que el trabajador pasado un tiempo establecido de medio 

año decida reingresar a trabajar se pueda tener una referencia de su manera 

de trabajar y decidir si es considerable como aspirante y pueda pasar de nuevo 

por el proceso de contratación y preservando su clave con la que conto en el 

periodo de trabajo en el que estuvo. 

1.3 Objetivos 

 

Objetivo general  

Diseñar una propuesta de mejora en el proceso de reclutamiento, selección y 

seguimiento del capital humano durante el periodo de agosto-noviembre del 2023 

en Industrias citrícolas de Montemorelos S.A. de C.V. 

Objetivos específicos  

• Estudiar el proceso de reclutamiento, selección, contratación y seguimiento 

que se lleva a cabo para identificar puntos en los que se requiera aplicar una 

mejora. 

• Diseñar una propuesta de mejora con el uso de una herramienta aplicable en 

RR.HH. y una metodología adecuada para la mejora del proceso de 

reclutamiento, selección, contratación y seguimiento del personal. 

• Analizar si la propuesta es viable para la mejora del proceso de reclutamiento, 

selección, contratación y seguimiento del personal. 

1.4 Justificación 

Las organizaciones poseen un factor que les permite llevar a cabo las operaciones 

para su funcionamiento y es que se compone de personas, las cuales llevan a cabo 

avances, logros dentro de la misma, por lo que se puede considerar de importancia 

para la organización y debe de gestionarse de manera correcta. 
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El reclutamiento, selección y contratación de personal es un factor que se debe de 

tomar relevante dentro de las organizaciones puesto que es aquí donde se gestiona 

el capital humano para desempeñar las diversas actividades en las diferentes áreas. 

La importancia del reclutamiento, selección y contratación permite la identificación 

de las necesidades de la organización y como con las competencias de los candidatos 

a contratar se pueden satisfacer, además de retener estos talentos para obtener 

mayores resultados de las operaciones, además de poder evaluar y dar seguimiento 

al desempeño del personal, el progreso de los mismos y así tener una mejor 

referencia de la capacidad, dedicación, compromiso y motivación. 

Por estas razones es que se busca la investigación de poder agilizar la rotación del 

personal aspirante a contratación de las áreas de trabajo ofertadas, puesto que al 

ser una organización en constante movimiento de personal es necesaria la adecuada 

gestión y con esto lograr la eficiencia del proceso sin tanto requerimiento de tiempo 

para el reclutamiento y la evaluación del desempeño. 

Una debilidad de la que se tiene conciencia es el uso del método de rotación de 

personal tanto contratado como de personal dado de baja es por medio del uso de 

expedientes físicos, lo cual ha venido funcionando desde los inicios de la 

organización pues se mantenía un personal relativamente constante, sin embargo 

por el modo de trabajo de la empresa por medio de temporadas de materia prima 

que se emplea es que ahora el manejo de los expedientes físicos se vuelve una 

debilidad en este seguimiento de personal, puesto que hoy en día se maneja una 

cantidad de personal alta llegando a contar con un total de 650 trabajadores y que 

se encuentran en constante crecimiento y rotación entre el personal que se retira 

semana con semana y el personal que entra a cubrir estas vacantes y cumplir la 

producción. 

Es por esta razón que se pretende actualizar el sistema de base de datos que se 

maneja dentro de la planta y que en principio cuenta con la función del control del 

personal únicamente en razón de pagos de nómina, nombre del empleado, numero 
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de control, fecha de entrada, y en algunos caso fecha de salida o dado de baja, 

agregando apartados donde se permita llevar control de la documentación que se 

solicita al momento de su inscripción en la empresa, así mismo, como el apartado 

del seguimiento de su desempeño dentro del trabajo del cual se encargan los 

supervisores de producción y por medio de documentos de llamada de atención y 

suspensiones físicas se permitan digitalizar, dando solución a la debilidad que se 

presenta en el seguimiento donde se debe de llevar a cabo la identificación física del 

expediente del trabajador y posteriormente se queda archivado su desempeño en 

archiveros saturados de expedientes en orden alfabético que con el paso del tiempo 

va a generar la necesidad de la compra de más archiveros los cuales generan un 

problema de espacio a mediano plazo y un gasto en las requisiciones de estos 

archiveros. 
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CAPITULO II  

MARCO TEÓRICO 
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2.1 Administración 

La administración es un concepto que toma importancia por el hecho de ser quien 

se encarga de que todo proceso funcione adecuadamente como es requerido dentro 

de una organización tomando en cuenta el uso eficiente de los recursos que se 

poseen para así poder lograr los objetivos de la organización, “como ciencia se 

encarga del logro eficaz de los objetivos de la organización a través del uso eficiente 

de los recursos materiales, humanos y económicos. Por esto se dice que los 

directores de una organización deben de ser buenos administradores, ya que deben 

buscar las mejores formas para que los recursos se orienten a los resultados 

requeridos” (Flores Villalpando, 2014, pág. 3). 

Entonces al reconocer que uno de los recursos básicos que tiene la empresa son las 

personas se justifica la existencia de una administración especializada en ellas. 

“Cada persona es un ser con capacidades físicas, emocionales e intelectuales 

distintas, producto de una cultura y medio social, en el que ha aprendido valores, 

costumbres y formas de vida. Toda esta diversidad se encuentra en cada persona 

que ingresa a trabajar en una empresa” (Flores Villalpando, 2014, pág. 3). 

Dentro de las tareas de recursos humanos se encuentra el poder lograr que cada 

uno de los empleados consideren y se puedan identificar que están cumpliendo con 

sus necesidades económicas y de realización profesional, además de que se sientan 

comprometidos con los objetivos de la empresa, “para conseguir esta tarea se debe 

de pensar más allá de las metas de la organización y tomar en cuenta las metas 

personales de cada uno de los empleados, de tal forma que se logre un compromiso 

mutuo, es decir del trabajador con la organización y la organización con el 

trabajador” (Flores Villalpando, 2014, pág. 3). 

Como concepto se menciona que “la administración de los recursos humanos se 

define como las actividades esenciales de las personas para lograr los objetivos de 

la organización, consiste en contratar sus servicios, desarrollar sus habilidades y 

motivarlas para alcanzar altos niveles de desempeño”, además de esto la misma 
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administración de los recursos humanos tiene como fin poder asegurarse de que 

siguen manteniendo su compromiso con la organización, enfocándose en: 

• Obtener personas 

• Prepararlas  

• Estimularlas  

• Conservarlas 

Siendo así la máxima responsable de la estancia y trayectoria del personal que labora 

en la organización. 

2.2 Recursos Humanos 

Dentro del manejo de las organizaciones es necesario tomar en cuenta que la 

planificación es un factor que asegura el orden del cómo se guía a la función de los 

procesos de las diferentes áreas en las que se sustenta la misma empresa, además 

de poder planificar estrategias para poder llevarse a cabo sin problemas o 

inconvenientes. 

En la misma organización es preciso “conocer las expectativas internas, es decir lo 

que esperan y piensan los accionistas, directivos y el propio personal, que son 

quienes llevarán adelante y obtendrán beneficios del proceso” (Universidad Catolica 

Boliviana San Pablo Bolivia, 2007, pág. 8). 

Es importante que dentro del equipo de trabajo encargado y que dirige el proceso 

que se lleva a cabo en el área de recursos humanos conozcan el proceso de 

planeación, puesto que, “un buen manejo de los planes, reduce el impacto del 

cambio y elimina la improvisación, minimiza la redundancia, optimiza los recursos 

que la organización dispone y facilita la capacitación de los estándares de control” 

(Universidad Catolica Boliviana San Pablo Bolivia, 2007, pág. 8). 

La planeación del área de recursos humanos es un proceso que permite la entrada 

del personal que estará directamente enlazada con las funciones que se lleven a 

cabo dentro de la organización para la correcta función y desarrollo desde las 
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actividades productivas hasta las actividades administrativas, “consiste en prever las 

necesidades de los recursos humanos de la organización” (Universidad Catolica 

Boliviana San Pablo Bolivia, 2007, pág. 11), además de que se puede considerar 

como una “técnica para determinar en forma sistemática la provisión y demanda de 

empleados” (Universidad Catolica Boliviana San Pablo Bolivia, 2007, pág. 11) y con 

eso poder planear de manera adecuada y eficiente las labores de reclutamiento, 

selección, capacitación y posteriormente el seguimiento del personal contratado. 

La planeación de los recursos humanos es relevante pues se define como “el sistema 

que permite ajustar la oferta de personal interno (empleados disponibles) y externa 

(empleados que se buscan o se han de contratar) a las vacantes que espera tener 

la organización en un periodo dado)” (Universidad Catolica Boliviana San Pablo 

Bolivia, 2007, pág. 12). 

Agregado a esto se define también como la “estrategia para atraer, mejorar y 

conservar los recursos humanos en una empresa, la cual contiene la necesidad de 

evaluar los recursos humanos actuales, proyectar los requerimientos laborales 

futuros y asegurar la disponibilidad de los recursos laborales cuando se necesiten” 

(Universidad Catolica Boliviana San Pablo Bolivia, 2007, pág. 12), permitiendo al 

departamento de R.H. “suministrar a la organización el personal adecuado en el 

momento adecuado convirtiéndose así en una actividad altamente prioritaria”. 

(Universidad Catolica Boliviana San Pablo Bolivia, 2007, pág. 12). 

Rosangela Villalpando menciona, “el área de recursos humanos es el enlace entre la 

estrategia de la dirección y las necesidades del personal. Más cuando los ejecutivos 

toman decisiones fundamentales que afectan a la organización y a su gente, el área 

de recursos humanos está presente para expresar el punto de vista de los 

trabajadores” (Flores Villalpando, 2014, pág. 9). 

2.2.1 Factores que influyen en RR.HH. 

Al llevar a cabo la planificación, organización y control del área es necesario tomar 

en cuenta que existen diferentes factores que afectan directa o indirectamente en 
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la estructura o la manera de cómo se lleven a cabo las actividades los cuales van 

desde lo social, demográfico o económico que ocasionan que se deba de analizar 

constantemente el entorno para así identificar las oportunidades o amenazas que 

existen. 

Dentro de los factores que se destacan, se mencionan los siguientes:  

• Población y fuerza laboral 

“Esta misma sufre cambios en función de su actividad, siendo el desempeño 

un factor negativo que afecta significativamente al recurso humano. Otro 

aspecto que incide, constituye también las regulaciones sobre contrataciones, 

es decir la duración de la relación contractual y el tiempo o jornada de 

trabajo” (Universidad Catolica Boliviana San Pablo Bolivia, 2007, pág. 18). 

• Cambios en los valores sociales 

“Se relaciona en los valores e intereses y preferencias sociales. Estas 

variaciones son importantes para la planificación de los recursos humanos, 

en lo que respeta a las nuevas formas de trabajo y conquistas sociales que 

según la coyuntura, representan un alto riesgo para las empresas en el medio, 

entre los que destacan el estancamiento de la inversión, la baja productividad 

de las empresas, los elevados niveles de corrupción y falta de ética en el 

trabajo que conllevan a un descenso o desaparición del valor compromiso y 

esfuerzo en el trabajo” (Universidad Catolica Boliviana San Pablo Bolivia, 

2007, pág. 18). 

• Avances tecnológicos 

El crecimiento del internet en los últimos años representa un cambio completo 

en las operaciones y planes de trabajo en los cuales las organizaciones están 

acostumbrados a llevar a cabo, teniendo que actualizarse y poder 

estandarizar sus procesos de acuerdo con el avance que se presente y 

generar competitividad, “representa una tendencia particular del entorno que 

afecta a las organizaciones y a sus prácticas de recursos humanos, esta 

revolución moderna, implica que el recurso humano además tenga una mayor 
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capacidad de manejo tecnológico” (Universidad Catolica Boliviana San Pablo 

Bolivia, 2007, pág. 19). 

“Los avances tecnológicos aceleran los movimientos económicos de la 

globalización, producen rápida obsolescencia del conocimiento, así como la 

renovación veloz de productos y procesos” (Flores Villalpando, 2014, pág. 

14). 

El uso de la tecnología se demuestra con la incorporación de sistemas o 

software especializado con el cual se permite realizar tareas de manera más 

rápida y eficiente en las labores del trabajo de recursos humanos donde se 

puede agilizar tareas como: 

- Selección de personal 

A través de aplicaciones que permiten almacenar información sobre los 

aspirantes y facilitar su búsqueda, “así mismo es ampliamente conocido el 

uso del internet para acceder a las bases de datos internacionales, donde se 

encuentran colocados de manera voluntaria los currículos de muchas 

personas, de diversas áreas” (Flores Villalpando, 2014, pág. 15). 

- Formación 

“La capacitación en línea, aprendizaje por medios electrónicos, está en auge, 

complementando a la capacitación presencial” (Flores Villalpando, 2014, pág. 

15). 

- Administración de personas 

“Inventario de recursos humanos, control de tiempos laborales, elaboración 

de horarios diferenciados, nominas, pagos de vacaciones, etcétera” (Flores 

Villalpando, 2014, pág. 15). 

Las ventajas de la tecnología en la implementación de las tareas dentro del 

área de recursos humanos permiten un avance significativamente benéfico 

puesto que agiliza los procesos que se realizan siendo así más eficiente y por 

tanto generando mejores resultados de desempeño como parte de la 

organización. 
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“Las ventajas de los sistemas de información, aplicados a los recursos 

humanos, residen en facilitar la labor de control, gestión y planificación. Son 

mucho más precisos y rápidos que el ser humano, lo cual, como ya se ha 

visto, es una de las causas propulsoras de la integración de la gestión de los 

recursos humanos en la esfera de la dirección, es decir, se reduce la carga 

administrativa, haciendo eficientes los procesos, además de permitir que el 

área de recursos humanos cuente rápidamente con información valiosa para 

ofrecer respuestas basadas en ciertos datos y así puede participar más activa 

entre las decisiones y estrategias de la dirección” (Flores Villalpando, 2014, 

pág. 15). 

• Evolución del trabajo y papel de la familia 

Con el paso del tiempo la sociedad se ha visto en un cambio constante en la 

que los valores familiares, así mismo como los roles o papel de la familia a 

los que se estaba acostumbrado llevar a cabo de manera cotidiana ahora se 

encuentran muy distraídos, donde “la dinámica de mercado está obligando a 

que tanto la mujer como el hombre, o los dos miembros de una pareja 

trabajen” (Universidad Catolica Boliviana San Pablo Bolivia, 2007, pág. 19). 

Además de esto que, con el cambio en la evolución del trabajo, de manera 

profesional las empresas deben de tomar en cuenta que el entorno laboral 

abarca tanto hombres como mujeres por igual, además tomando en cuenta 

su formación académica y posgrados si es que llegan a tener, evitando así 

“despegar grandes talentos al no tomar en cuenta y planificar la formación y 

desarrollo de sus recursos humanos” (Universidad Catolica Boliviana San 

Pablo Bolivia, 2007, pág. 19). 

• Exigencias organizativas 

“Las exigencias organizativas vienen dadas por cuestiones o problemas 

internos y a menudo se derivan de las fuerzas del entorno, ya que ninguna 

empresa funciona de forma aislada, los directores eficaces identifican las 

cuestiones organizativas y las resuelven antes de que se conviertan en 
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problemas importantes” (Universidad Catolica Boliviana San Pablo Bolivia, 

2007, pág. 19). 

Estas exigencias se definen por: 

“La necesidad de tener una posición competitiva y alta flexibilidad, los 

problemas de reducción el tamaño empresarial y la reestructuración 

organizativa fuerte, el papel de la tecnología y la mayor contratación externa” 

(Universidad Catolica Boliviana San Pablo Bolivia, 2007, págs. 19-20). 

• Exigencias individuales 

“Las exigencias individuales reflejan casi siempre lo que está ocurriendo en 

la organización en su conjunto, es así que la tecnología afecta la productividad 

individual, la forma de utilizar la información tiene consecuencias éticas para 

la toma de decisiones, el trato a los empleados, etc.” (Universidad Catolica 

Boliviana San Pablo Bolivia, 2007, pág. 20). 

2.3 Herramientas administrativas de RR.HH. 

Los cambios que afrontan las empresas en la actualidad conducen a analizar y 

distinguir diversas estrategias que les permiten optimizar sus procesos 

organizacionales de tal forma que se puedan considerar como competitivas e 

innovadoras, los procesos administrativos han sufrido de una metamorfosis en su 

forma de operación dado que a las organizaciones se les exige eficiencia y eficacia, 

por tanto se recurre a emplear cada vez más herramientas y a aprovechar las 

ventajas que suministran las tecnologías de la información y las comunicaciones 

(TIC). 

Entre los procesos administrativos más importantes se encuentra la administración 

del talento humano ya que este requiere el manejo eficiente de gran cantidad de 

información, especialmente porque la toma de decisiones en esta actividad es 

fundamental para el logro de los objetivos organizacionales. 
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2.3.1 Reclutamiento de personal 

“El proceso mediante el cual una organización trata de detectar empleados 

potenciales que cumplan los requisitos adecuados para realizar un determinado 

trabajo, atrayéndolos en cantidad suficiente, de modo que sea posible una posterior 

selección de algunos de ellos, en función de las exigencias del trabajo y de las 

características de los candidatos, teniendo en cuenta que el primer paso para atraer 

candidatos reside en conocer la empresa y sus necesidades” (Amo Arturo, 2019, 

pág. 9). 

2.3.2 Importancia del reclutamiento de personal 

Dentro del sistema de administración de recursos humanos, el reclutamiento es un 

factor de importancia puesto que “el reclutamiento ejerce influencia sobre el 

conjunto de solicitantes de un puesto, lo que a su vez influye en las necesidades de 

selección y contratación” (Universidad Catolica Boliviana San Pablo Bolivia, 2007, 

pág. 17). 

Por reclutamiento se puede entender que es el proceso por el cual se planea atraer 

nuevo talento y capital humano dentro de la organización para desempeñar tareas 

que forman parte de las actividades a desempeñar en área donde sea requerido. 

“No se trata exclusivamente de buscar perfiles para cubrir las necesidades de nuestra 

empresa sino que por nuestra parte tenemos también la finalidad de “enamorar” y 

captar profesionales a los que les podemos ofrecer un plan de carrera, incorporación 

en un buen ambiente laboral y otros beneficios, ya que al fin y al cabo se trata de 

un acuerdo entre dos partes que para que llegue a un buen puerto ha tenido que 

haber una selección y encaje adecuado por ambas partes” (Amo Arturo, 2019, pág. 

12). 

Este proceso “es primordial para toda organización, porque es en ella quien, en 

primera instancia, le proporcionara el capital humano adecuado para ocupar un 

puesto en ella; su importancia radica en proporcionar el mayor número de 

candidatos, entre los que, por medio del proceso de selección de personal pueda 



31 

 

elegirse al de las características máximas solicitadas plasmadas a través de una 

descripción de puestos, que pueda ocupar una vacante dentro de la organización y 

que, al mismo tiempo, contribuya con el logro de los objetivos estratégicos, 

aclarando que todo deberá hacerse bajo un esquema de costos mínimos con 

eficiencia y eficacia” (Nava López, 2017). 

El reclutamiento es en realidad el primer contacto que el candidato o posible futuro 

trabajador tiene de la empresa, donde este primer contacto juego un papel muy 

importante puesto que es el proceso donde se pretende averiguar cómo empresa 

que clase de persona es el aspirante interesado en trabajar en la organización y el 

aspirante en averiguar cómo sería la manera de trabajo que se maneja dentro de la 

empresa o área interesada para trabajar. 

“El reclutamiento no solo es importante para la organización; es un proceso de 

comunicación de dos canales: los aspirantes desean obtener una información precisa 

acerca de cómo sería trabajar en la organización, las organizaciones desean obtener 

información precisa acerca del tipo de empleado que será el aspirante si es 

contratado” (Amo Arturo, 2019, pág. 13). 

El proceso formal de reclutamiento dentro de la empresa depende de la decisión de 

la dirección de la empresa “el departamento de recursos humanos, por tanto y en 

principio, no tiene autoridad alguna para efectuar cualquier actividad de 

reclutamiento sin el debido visto bueno de esta” (Amo Arturo, 2019, pág. 13). 

Sin embargo, para que esto no sea para todos los casos, existe la manera de que se 

puede “hacer operativa la decisión de la dirección mediante la solicitud previa de 

admisión, también llamada solicitud de requerimiento de personal, motivada por la 

detección de la necesidad de cubrir algún puesto de trabajo dentro de la 

organización” (Amo Arturo, 2019, pág. 13). 

De manera funcional, el proceso de reclutamiento comienza al detectarse la 

necesidad de cubrir algún puesto de trabajo dentro de la organización, “en este 

punto, debe de seguirse (si la hubiera) la política de reclutamiento establecida por 
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la empresa dentro de la planificación estratégica misma” (Amo Arturo, 2019, pág. 

13). 

Unido a esto mismo también se debe de seguir de acuerdo a la política de 

reclutamiento “basarnos en la información interna de la empresa sobre el puesto a 

desempeñar. Por ello, es necesario analizar el puesto y definir su perfil, de modo 

que determinemos los elementos a tener en cuenta o las características que deben 

de reunir los candidatos” (Amo Arturo, 2019, pág. 13). 

Dentro del reclutamiento, además se entiende que los trabajadores no solo surgen 

al momento de lanzar la oferta de empleo y no se posee una idea concreta de donde 

proviene el aspirante o una idea de su historial de trabajo previo al porque se 

encuentra en estado de búsqueda de empleo, por tanto se pretende conceptualizar 

por medio de fuentes de reclutamiento las cuales se entienden que “son los lugares 

en donde se encuentran personas que tienen la posibilidad de ser candidatos para 

ocupar una vacante” (Nava López, 2017). 

Los conceptos que se utilizan para poder identificar a los aspirantes candidatos 

potenciales son:  

- Personas que nunca han sido contratadas en ninguna empresa 

- Trabajadores desempleados por múltiples razones 

- Trabajadores subempleados o con empleo actual 

- Trabajadores de la compañía 

Además de estos conceptos también se debe de distinguir las fuentes y medios de 

reclutamiento por las cuales se puede obtener personal aspirante para la 

organización. 

• Fuentes de reclutamiento 

- Reclutamiento interno 

Así como la contratación de los aspirantes seleccionados es de suma 

importancia, también es considerado que no en todas las ocasiones es 

necesario la entrada de un nuevo elemento para un puesto de trabajo que se 
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requiere, por tanto, es necesario también considerar que la rotación de 

personal interno es indispensable por el conocimiento y desempeño del 

trabajo. 

“El reclutamiento interno ocurre cuando la organización desea llenar la plaza 

mediante la reubicación de sus empleados, que pueden ser ascendidos o 

transferidos con promoción, o cuando los trabajadores conocen al posible 

candidato y lo hacen llegar a la organización por medio de una 

recomendación” (Nava López, 2017). 

Ventajas  

De acuerdo con el reclutamiento interno Flores Villalpando menciona acerca 

de los tipos de reclutamiento dentro de los cuales agrega sus ventajas y 

desventajas, para lo cual en las ventajas del reclutamiento interno menciona: 

“Resulta motivador para los trabajadores comprobar que es posible 

desarrollarse y crecer en la empresa, estimulándolos a permanecer y a buscar 

mejores puestos en la organización. Además, la empresa puede aprovechar 

la inversión que se ha realizado en reclutamiento, selección, capacitación y 

desarrollo de su personal actual, verificando, por tanto, la efectividad que ha 

tenido” (Flores Villalpando, 2014, pág. 52). 

Otras menciones que hace es acerca de la permanencia y el desarrollo que 

ha llevado el empleado a lo largo de su desempeño y en las experiencias 

adquiridas en el periodo a lo largo de su contratación donde resalta la idea 

de que “una persona que ya pertenece a la empresa y que ha demostrado 

resultados en esta, tiene mayor posibilidad de éxito en el nuevo puesto, tiene 

mayor certidumbre sobre lo que hará, el tipo de problemas y retos que 

enfrentara, así como su posible relación con el jefe y compañeros de equipo. 

Por tanto, la empresa no invertirá el mismo tiempo y recursos para el proceso 

de incorporación y adaptación, en comparación con el ingreso de una nueva 

persona” (Flores Villalpando, 2014, pág. 52). 

- Reclutamiento externo 
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Además del tipo de reclutamiento interno se posee también un tipo de 

reclutamiento externo el cual es más común para poder atraer aspirantes a 

contratación por la oferta de un puesto o vacante dentro de la organización. 

“El reclutamiento externo ocurre cuando, al presentarse determinada 

vacante, la organización desea llenarla con candidatos que se encuentran 

fuera de la organización y se ayuda de algunos medios para llegar a su 

objetivo” (Nava López, 2017) 

Las fuentes de trabajo externas se pueden identificar desde: 

- Agencias de empleo 

- Instituciones educativas 

- Medios masivos de comunicación 

- Centros promotores de empleo 

- Capacitación y adiestramiento de las delegaciones políticas 

- Agencias de empleo 

- Bolsa de empleo 

- Ferias de empleo 

- Redes sociales profesionales 

• Medios de reclutamiento 

“Las fuentes como los medios de reclutamiento no pueden ir separados y 

existe enorme interrelación entre ellos. Los medios de reclutamiento son los 

canales que existen para transmitir el mensaje que dará a conocer la vacante 

del puesto” (Nava López, 2017). 

Los medios de reclutamiento con forme se han visto los avances en la difusión 

de mensajes y publicidad, hoy en día el llegar hacia las personas que son 

aspirantes potenciales para trabajar es más extenso y por tanto se puede 

optar por varios medios o canales para conocer a los aspirantes y posibles 

candidatos, “es importante mencionar que entre más amplios sean los medios 

de difusión, mejor será el éxito para allegarnos del mayor número posible de 

candidatos para seleccionar al más idóneo” (Nava López, 2017). 

• Importancia de requisitos para aspirantes 
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Como parte de la importancia de tener la organización en eficiente 

funcionamiento, se establece que se deben de tener una serie de requisitos 

los cuales se deben de cumplir por parte del trabajador aspirante, con el fin 

de tener una seguridad de la confiabilidad del trabajador y que no haya 

inconvenientes en la ejecución de la tarea o la vacante a la cual está 

interesado poder entrar, además de que al tener estos requerimientos para 

la contratación se asegura el no poner en riesgo la seguridad del producto. 

2.3.3 Selección de personal 

“La etapa de selección es el proceso que comprende tanto la recopilación de 

información sobre los candidatos a un puesto de trabajo como la determinacion de 

a quien deberá contratarse, la selección de personal trata de obtener como resultado 

personas adecuadas para el puesto y además personas que sean eficientes en el 

puesto” (Amo Arturo, 2019, pág. 10). 

2.3.4 Inducción de personal 

“A esta etapa también denominada socialización y consiste en el proceso mediante 

el cual los nuevos empleados son integrados en la empresa, en su unidad y en su 

puesto de trabajo, esta etapa no debe dejarse al azar y tiene que estar planificada 

para asegurarnos que la incorporación del nuevo empleado se hace de forma 

satisfactoria” (Amo Arturo, 2019, pág. 10). 

2.3.5 Capacitación de personal 

Sin pretender ofrecer una compleja definición sobre la capacitación, se explica de 

acuerdo a Alfonso Siliceo que “la capacitación consiste en una actividad planeada y 

basada en necesidades reales de una empresa u organización y orientada hacia un 

cambio en los conocimientos. Habilidades y actitudes del colaborador” (Siliceo 

Aguilar, 2004, pág. 25). 

Dentro de la capacitación interna se puede entender que para cumplir con los 

objetivos u alcances de la organización es necesario el capacitar al personal donde 

Alfonso menciona “la función de capacitación que colabora aportando a la empresa 
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un personal debidamente adiestrado, capacitado y desarrollado para que 

desempeñe bien sus funciones” (Siliceo Aguilar, 2004, pág. 25). 

2.3.6 Evaluación de desempeño 

El evaluar el desempeño laboral es fundamental para que cualquier organización 

conozca los resultados del trabajo de cada uno de sus empleados. 

En palabras de Anna Montejo “se define desempeño como aquellas acciones o 

comportamientos observados en los empleados que son relevantes para los 

objetivos de la organización y que pueden ser medidos en términos de las 

competencias de cada individuo y su nivel de contribución a la empresa” (Pérez 

Montejo, 2001, pág. 1). 

2.3.7 Importancia del seguimiento de personal 

Así como es relevante la contratación del aspirante para el puesto de trabajo en la 

cual se posee la vacante, también es de suma importancia que una vez contratado 

a este se le deba de evaluar su desempeño en la ejecución del trabajo. 

“La evaluación del desempeño se considera como una apreciación sistemática del 

actual de cada persona, el cargo o del potencial del desarrollo futuro” (Rivero 

Remírez, 2019). 

2.4 Herramientas TIC 

La incursión de las herramientas Tecnológicas de la Información y las 

Comunicaciones (TIC) en el contexto organizacional ha revolucionado el 

pensamiento administrativo y gerencial, esto con evidencia en varios aspectos, uno 

de ellos es la forma como se gestiona el talento humano. 

Es importante resaltar que, aunque las TIC representa una alternativa importante 

para el progreso de una organización, también se requiere de una planificación y 

direccionamiento que les permita su inclusión en los diversos procesos 

administrativos de forma adecuada. 
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Entre las principales herramientas TIC que se utilizan a nivel administrativo se 

encuentran las bases de datos y los sistemas de información. 

2.4.1 Las TIC como apoyo administrativo 

Las organizaciones excelentes no son las que tienen la tecnología más avanzada y 

sofisticada, sino aquellas que saben extraer el máximo provecho a sus tecnologías 

actuales, es decir aquellas empresas que han identificado las ventajas que implica 

la correcta utilización de las tecnologías y su efectiva inclusión dentro del desarrollo 

de los procesos administrativos más importantes de la organización. 

“Las TIC constituyen la base de las tecnologías que permiten mejorar el manejo de 

la información, por tanto, se convierten en un recurso estratégico y del uso que haga 

del mismo pueden obtenerse ventajas competitivas sostenidas para la empresa” 

(Riascos Erazo & Aguilera Castro, 2011, pág. 5). 

2.5 Industria 4.0 enfocada a RR.HH. 

El desarrollo de la industria con el paso del tiempo se ha visto afectada por diferentes 

tipos de revoluciones, de las cuales cada una forma parte de un avance considerable 

para el desarrollo, desde el siglo XIX se ha visto el desarrollo de una revolución y 

hoy en día está tomando camino a estar completamente aplicada en toda la 

industria. 

El avance de la tecnología fue la base de esta revolución por lo que para entenderla 

Pablo y Armando mencionan que es de suma importancia el hecho del crecimiento 

de la industria y que la evolución hacia la industria 4.0 “está evolucionando la 

industria como la conocemos, además de como esta interactúa con el área de 

recursos humanos” (Guerra Rodriguez & Ortiz Guzmán, 2020). 

En palabras de los doctores Pablo y Armando se explica “la importancia y los avances 

que trae consigo la industria 4.0 en el área de recursos humanos, pues el perfil que 

se espera conseguir en los empleados a futuro está encaminado a las tecnologías” 

(Guerra Rodriguez & Ortiz Guzmán, 2020). 
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La entrada a esta revolución trae consigo el desarrollo de diferentes tipos de 

herramientas enfocados en el uso de tecnológico en su totalidad donde el avance se 

consigue de acuerdo a los autores “desarrollo constante de la inteligencia artificial, 

desarrollo de softwares, automatización, big data, entre otros, lo cual trae a su vez 

un nuevo perfil de reclutamiento en el manejo, implementación y mantenimiento de 

estas tecnologías” (Guerra Rodriguez & Ortiz Guzmán, 2020). 

2.5.1 Historia de la industria 4.0 

“La industria 4.0 fue presentada por primera vez en una de las ferias más 

importantes del mundo: la feria de Hannover del 2011, en donde se presentó la 

estrategia de Alta Tecnología de un ejecutivo alemán, en donde se describía una 

producción industrial cuyas maquinas, procesos y ´productos se interconectaban 

digitalmente para lograr una fabricación inteligente, fue donde por primera vez se 

mencionó y se dio a conocer el concepto de industria 4.0 que hace referencia a la 

denominada cuarta revolución industrial. A partir de ese momento muchos países y 

organizaciones empezaron a adaptarse en esta nueva industria para aprovechar las 

oportunidades que ofrece este nuevo escenario prometedor” (Guerra Rodriguez & 

Ortiz Guzmán, 2020). 

El cambio de esta cuarta revolución se basa en la adopción de las nuevas tecnologías 

que se han ido desarrollando con el paso del tiempo con el objetivo de una 

progresiva automatización de los procesos de las organizaciones en todas las áreas 

que desempeñan un papel dentro de la misma incorporando tecnologías innovadoras 

como pueden ser:  

- La robótica 

- La realidad aumentada 

- Simulación 

- Big data 

- Fabricación aditiva 
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Sin embargo, no solo la tecnología se encuentra en un constante cambio sino 

también las necesidades de las personas o también llamados clientes, ya que los 

nuevos mercados se basan, en palabras de Pablo y Armando, “en la personalización 

y la creación de nuevos productos y servicios innovadores, donde los clientes exigen 

calidad a sus productos, pero están más dispuestos a pagar por la experiencia o el 

servicio más que por el producto en sí. Por ello es una necesidad añadir al producto, 

servicios nuevos, experiencia individualizada, capacidad de actualización, lo que 

pasa por añadir informática (software y conectividad) a cualquier producto” (Guerra 

Rodriguez & Ortiz Guzmán, 2020). 

2.5.2 Predecesores de la Industria 4.0 

Con el paso del tiempo y de acuerdo a las necesidades que se han ido surgiendo 

con cada avance que se ha tenido en la historia de la humanidad como consumidores 

o usuarios de un producto o servicio, se han ido desarrollado diferentes revoluciones 

en la industria para ser la que ahora conocemos: 

- Industria 1.0: Mecanización 

Se caracterizó por la introducción de equipos de producción impulsados por 

vapor y agua y el primer telar eléctrico. 

- Industria 2.0: Electricidad 

Aparición de la producción en cadena (en masa) y el uso de energía eléctrica. 

- Industria 3.0: Informativa 

Mayor nivel de automatización con base en el uso de la electrónica, el uso de 

tecnologías de la información y telecomunicaciones. 

- Industria 4.0: Digitalización 

Se basa en tecnologías innovadoras para la industria como: internet de las 

cosas, big data, fabricación aditiva, inteligencia artificial, entre otros. 

2.5.3 La industria 4.0 en el área de recursos humanos 

Para poder entender como el avance de la tecnología ha ido avanzado con el paso 

del tiempo en el mundo y en las organizaciones también es necesario comprender 
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como es que se puede aplicar dentro de un área específica, en este caso que es 

enfocado en el de recursos humanos. 

Para esto es necesario poder formular una pregunta, ¿Cómo se puede aplicar esta 

industria a este departamento?, para lo cual en palabras de Pablo y Armando se 

responde la siguiente manera:  

- “la integración de la inteligencia artificial y la automatización con tecnologías 

como el internet de las cosas, el big data y las finanzas digitales, las cuales 

requerirán de expertos o personal capacitado para que puedan comprender 

ambos contextos” (Guerra Rodriguez & Ortiz Guzmán, 2020). 

- “Alta valoración de los desarrolladores que comprendan la inteligencia 

artificial en relación con casos de negocio de la optimización de procesos y 

desarrollo de nuevas oportunidades” (Guerra Rodriguez & Ortiz Guzmán, 

2020). 

- “La atracción y retención de talento se volverá otro punto medular frente al 

entorno de escasez de profesionales plenamente capacitados” (Guerra 

Rodriguez & Ortiz Guzmán, 2020). 

- “La ciberseguridad seguirá siendo un área en constante desarrollo y los 

profesionales más competentes ocuparan cada vez puestos más estratégicos” 

(Guerra Rodriguez & Ortiz Guzmán, 2020). 

Como departamento de recursos humanos debe de buscar nuevas herramientas que 

vayan de la mano con las técnicas y recomendaciones que la industria 4.0 

proporciona, actualizándose continuamente para no quedar obsoletos beneficiando 

al departamento actualizando y creando nuevas estrategias para el mejoramiento 

del área, sin dejar de lado su propósito y objetivo. 

“El mundo se mueve constantemente y si no queremos quedarnos atrás, debemos 

aprender de las herramientas que la tecnología nos brinda, las oportunidades y 

facilidades que la industria 4.0 nos ofrece” (Guerra Rodriguez & Ortiz Guzmán, 

2020). 



41 

 

 

 

 

 

 

 

  

  



42 

 

Capitulo III 

DESARROLLO Y METODOLOGÍA 
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3.1 Procedimiento de administración “Contrataciones” 

Dentro de los procesos de administración que se llevan a cabo dentro de la 

organización el proceso denominado “Contrataciones” es la clave de la correcta 

ejecución del proceso de reclutamiento del personal requerido para cubrir las 

vacantes que se hayan semana con semana y asegurar la correcta productividad de 

la organización. 

Este proceso de administración se lleva a cabo bajo el siguiente orden: 

Contrataciones, Contratación de personal: 11.4.5-03-1-1 

Propósito de establecer procedimientos y requerimientos para la contratación de 

personal, con el fin de asegurar la confiabilidad del solicitante y no poner en riesgo 

la seguridad del producto se toman en cuenta una lista de requisitos para la 

contratación de personal. 

Figura 3 

Volante de contratación 

 

Fuente: (Salazar Ordoñez & Guerrero Torres, Contrataciones: Volante, 2023) 
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Todo requerimiento de personal se hará mediante una requisición de plaza vacante 

que debe de estar firmada por el solicitante del departamento solicitante y 

autorizada por el gerente general. 

“Se contratará preferentemente personal que tenga arraigo en la zona para evitar 

que se introduzcan elementos potencialmente peligrosos e impedir la entrada de 

personal que pudiera sabotear el producto, ser improductivo u ocasionar algún otro 

tipo de problema” (Salazar Ordoñez, Contratacion de personal, 2019). 

Formatos dentro del proceso: 

- Requisición de plaza vacante: 11.4.5-03-3-1.1 

- Formato de contratación: 11.4.5-03-3-1.2 

- Evaluación de desempeños: 11.4.5-03-3-1.3 

- Personal a contratar: 11.4.5-03-3-1.4 

Como formato adicional indirecto se encuentra el formato “Bajas” por 

medio de un reporte de bajas por semana: 11.4.5-03-3-1.5 

3.2 Estudio metodológico 

3.2.1 Tipo de investigación 

Para el desarrollo de este estudio se optó por el método de la investigación 

aplicada, puesto que lo que se busca es identificar dentro del proceso de 

contratación la manera para poder mejorar desde el reclutamiento, selección, 

capacitación y seguimiento del personal contratado para la vacante ofertada. 

“Este tipo de investigación está orientado a resolver los problemas que se 

presenten en los procesos de producción, distribución, circulación y consumo 

de bienes y servicios de cualquier actividad humana” (Nicomedes Teodoro, 

2018, pág. 3). 

“Este tipo de investigaciones están orientadas a mejorar, perfeccionar u 

optimizar el funcionamiento de los sistemas, procedimientos, normas, reglas 

tecnológicas, etc.” (Nicomedes Teodoro, 2018, pág. 3). 
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3.2.2 Diseño de la investigación 

El diseño aplicado para llevar a cabo este proyecto es el diseño experimental, 

puesto que “se utiliza en su mayoría para la validación de materiales 

instruccionales como métodos de enseñanza, textos, ambientes, etc. Todo en 

pequeños grupos y en contextos experimentales” (Agudelo Viana & Aigneren 

Aburto, 2008, pág. 2). 

“Este método experimental es el método empírico de estudio en el cual se 

permite crear las condiciones necesarias o adecuada las existentes, para el 

esclarecimiento de las propiedades y relaciones del estudio” (Ramos Chagoya, 

2008, pág. 6). 

3.2.3 Enfoque 

El enfoque que se emplea es el cuantitativo, este enfoque permite lograr un 

conocimiento muy particular y comprobable del objetivo que es diseñar una 

propuesta de mejora en el proceso de reclutamiento, selección y seguimiento 

del personal contratado dentro de la organización con datos concretos, es 

decir, que el elemento numérico tiene protagonismo en este tipo de enfoque. 

Además de esto, se permite indagar más a fondo sobre el proceso que se 

lleva a cabo dentro del reclutamiento, el cual por medio de un trabajo 

secuencial y deductivo se pueda hacer pruebas y comprobaciones de las 

hipótesis que se puedan plantear dentro del proceso. 

3.2.4 Técnica de investigación 

Observación 

Con suma importancia la observación es el principal medio por el cual se 

permite investigar de manera directa el comportamiento del estudio, “se 

realiza con cierta espontaneidad, y debe de ejecutarse de manera consciente 

y desprejuiciada” (Ramos Chagoya, 2008, pág. 5). 

El tipo de observación adecuado y llevado a cabo dentro del estudio es el de 

observación encubierta donde “las personas que son objeto de la 
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investigación no lo saben, el observador esta oculto se auxilia con medios 

técnicos los que en la mayoría de los casos no son de fácil obtención, 

permitiendo que sea más objetiva” (Ramos Chagoya, 2008, pág. 5). 

Además de la organización de la observación la cual “está determinada por 

muchos factores como pueden ser: tipo de objeto sobre el cual se investiga, 

características personales del observador, métodos, procedimientos, técnicas 

que se requieren para la observación, propiedades y cualidades y medios con 

los que se cuenta” (Ramos Chagoya, 2008, pág. 5). 

3.2.5 Validez y confiabilidad 

La propuesta está diseñada para demostrar cuan exitoso y eficiente será el 

diseño de la propuesta de la actualización de la base de datos con los 

expedientes de trabajo digital del personal contratado y que labora en las 

diferentes áreas dentro de la organización. 

La confiabilidad será necesaria para indicar en qué medida este diseño de 

propuesta resulta eficiente para poder implementarlo dentro del proceso de 

reclutamiento, selección, contratación y seguimiento del personal. 

3.2.6 Alcances y limitaciones 

El alcance con el que se cuenta es poder lograr el diseño de la mejora del 

proceso de reclutamiento, selección, contratación y seguimiento del personal 

para la planta de la Industrial Citrícola de Montemorelos S.A. de C.V. 

La limitación que se tiene es que hay muy escaso tiempo en el cual se pueda 

implementar una fase de prueba, que sería de vital importancia para que con 

los resultaos obtenidos se permita arreglar errores y poder agregarlo de 

manera oficial en la organización para el inicio del nuevo año. 

3.3 Procedimiento y descripción actual llevado a cabo 

• Diagrama de proceso actual de contratación 

La elaboración del diagrama de flujo dentro del proyecto es relevante pues 

con este se describe un esquema para poder representar gráficamente el 
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proceso que se debe de llevar a cabo para una correcta ejecución del proceso 

de contratación para una vacante dentro de la empresa. 

Por medio de símbolos se describen las acciones que llevan a cabo y las 

deducciones en dado caso que ocurra un inconveniente para una de las fases 

del orden lógico en que deben de realizarse. 

El diagrama representa la forma más tradicional y duradera para poder 

especificar los detalles del proceso mostrándose como una red funcional de 

procesos y movimientos entre sí: 

Figura 4 

Diagrama de flujo “Contratación de personal” 

 

 

• Descripción de Contratación de personal 

- Requisición de la plaza vacante bajo formato 11.4.5-03-3-1.1 

- Publicación de la plaza vacante o puesto de trabajo ofertado por medio de los 

diferentes medios de difusión con los que cuenta la organización de Del 

Monte, División Puebla. 

- Acercamiento del aspirante con la planta: 

Fuente: Elaboración Propia (Diagrama de Flujo) 
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A) Presentación del aspirante en el momento, revisión de requisitos para la 

contratación (vistos en volante), continua a punto C). 

B) Presentación del aspirante por llamada, donde se revisa si hay vacantes 

disponibles, si hay vacante se procede con el punto C) y en caso de que no termina 

el proceso de contratación. 

C) Se asignará día de la presentación del aspirante, si no se asigna, se procede a 

volver a revisar los requisitos necesarios para la contratación. 

- Presentación del aspirante en día y hora establecidas. 

- Posteriormente se procede a una revisión médica a cargo de las enfermeras 

o la doctora de la planta. 

- Una vez hecha la revisión médica se revisa si el aspirante se encuentra en 

condición de trabajar, si no está en condición de trabajar se rechaza el 

aspirante y se finaliza el proceso de contratación. 

- Si se encuentra en condiciones de trabajar, se llena el formato de contratación 

11.4.5-03-3-1.2 y se pasa el aspirante para inducción. 

- Se le muestra el video de inducción y se analiza si el aspirante muestra interés 

por la vacante ofertada 

- Si no se muestra interés por la vacante se finaliza el proceso de contratación. 

- Si se muestra interés se le asignara el día de presentación para iniciar la 

capacitación del aspirante. 

- Presentación del aspirante en día y hora establecidas para posterior 

capacitación del aspirante. 

- Autorización de la lista del personal a contratar por el gerente general bajo el 

formato 11.4.5-03-3-1.4 

- El trabajador permanece laborando, termina el proceso. 

- Si no permanece laborando, se termina el proceso de capacitación y se 

procede al registro de posibles bajas. 

- Si es una confirmación de baja del trabajador se llena el reporte de bajas 

semana bajo el formato 11.4.5-03-3-1.5 
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3.4 Hipótesis 

Dentro de la investigación que se lleva a cabo es necesario poder identificar qué es 

lo que se busca solucionar y cuáles son los cuestionamientos que se deben de 

responder para validar el trabajo que se realiza, por tanto, se plantean las preguntas 

y se realiza una tabla de variables. 

3.4.1 Cuestionamientos a resolver 

- ¿Qué debilidades presenta el proceso de reclutamiento, selección, 

contratación y seguimiento del personal? 

- ¿Cómo afectaran las correcciones en el proceso de reclutamiento, selección, 

contratación y seguimiento de personal al encargado de esta área? 

- ¿El proceso de reclutamiento, selección, contratación y seguimiento mejoraría 

con la propuesta de cambios? 

 

Tabla 1 

Tabla de variables  

No. Variable Cuestionamiento Hipótesis 

1 Practicidad ¿Qué debilidades presenta el 

proceso de reclutamiento, 

selección, contratación y 

seguimiento del personal? 

Hi1: El proceso de 

reclutamiento, selección, 

contratación y 

seguimiento presenta 

debilidades. 

Hi2: El proceso de 

reclutamiento, selección, 

contratación y 

seguimiento no presenta 

debilidades. 

2 Practicidad ¿Cómo afectaran las 

correcciones en el proceso de 

Hi1: Las correcciones y 

mejoras en el proceso de 
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Fuente: Elaboración propia 

3.5 Diseño y metodología 

La metodología de Hernández Sampieri se refiere a un enfoque de investigación 

científica que se utiliza principalmente en el campo de las ciencias sociales y la 

educación. Esta metodología se basa en la obra del DR. Roberto Hernández 

reclutamiento, selección, 

contratación y seguimiento 

del personal al encargado de 

esta área? 

reclutamiento, selección, 

contratación y 

seguimiento del personal 

afectaran positivamente al 

encargado de esta área. 

Hi2: Las correcciones y 

mejoras en el proceso de 

reclutamiento, selección, 

contratación y 

seguimiento del personal 

afectaran negativamente 

al encargado de esta 

área. 

3 Practicidad ¿El proceso de reclutamiento, 

selección, contratación y 

seguimiento mejoraría con la 

propuesta de cambios? 

Hi1: El proceso de 

reclutamiento, selección, 

contratación y 

seguimiento mejora con la 

propuesta de cambios. 

Hi2: El proceso de 

reclutamiento, selección, 

contratación y 

seguimiento no mejora 

con la propuesta de 

cambios. 
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Sampieri, un reconocido investigador y autor en el campo de la investigación social. 

Su enfoque se describe principalmente en su libro “Metodología de la Investigación” 

que ha sido ampliamente utilizado en instituciones académicas.  

La metodología de Hernández Sampieri se enfoca en guiar a los investigadores a 

través de un proceso sistemático y riguroso para llevar a cabo investigaciones 

científicas. 

Esta metodología de basa de varios elementos clave como lo son: 

• Planteamiento del problema de investigación 

• Revisión de la literatura 

• Diseño de la investigación  

• Recopilación de datos 

• Análisis de datos 

• Interpretación de resultados 

• Elaboración del informe de investigación 

Tabla 2 

Tabla de elementos de la Metodología Sampieri 

Elemento Descripción 

Planteamiento del problema de 

investigación 

Los investigadores deben comenzar 

por identificar y definir claramente 

el problema que desean investigar. 

Revisión de la literatura 

Antes de iniciar la investigación, es 

esencial revisar la literatura 

existente relacionada con el 

problema de investigación. 

Esto ayuda a entender lo que se ha 

investigado previamente y 

proporciona una base para la nueva 

investigación. 
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Diseño de la investigación 

Hernández Sampieri enfatiza la 

importancia de seleccionar el diseño 

de investigación adecuado, ya sea 

experimental o cuasiexperimental, 

descriptivo, correlacional, etc. 

Dependiendo de la naturaleza del 

problema de investigación. 

Recopilación de datos 

Los investigadores deben elegir y 

aplicar métodos específicos para 

recopilar datos, como encuestas, 

entrevistas, observaciones, 

cuestionarios, entre otros. 

Análisis de datos 

Una vez recopilados los datos, se 

debe realizar un análisis estadístico 

o cualitativo, según corresponda 

para extraer conclusiones y 

responder a las preguntas de 

investigación. 

Interpretación de resultados 

Los investigadores deben 

interpretar los resultados a la luz de 

las teorías existentes y la revisión 

de la literatura. Deben responder a 

las preguntas de investigación y 

plantear conclusiones basadas en 

los datos. 

Elaboración del informe de 

investigación 

La investigación debe ser 

documentada en un informe 

científico que siga las pautas de 

escritura académica y que este 
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estructurada de manera que otros 

puedan entender y evaluar la 

investigación. 

Esta metodología promueve un 

enfoque riguroso y estructurado 

para la investigación científica, 

asegurando que los procedimientos 

sean claros y que los resultados 

sean confiables. 

Hernández Sampieri también hace 

énfasis en la ética en la 

investigación y en la importancia de 

abordar los problemas de la 

investigación y en la importancia de 

abordar los problemas de 

investigación con seriedad y 

responsabilidad. 

Es importante tener en cuenta que 

esta metodología se centra en 

investigaciones cualitativas y 

cuantitativas en las ciencias sociales 

y la educación, y puede variar en su 

aplicación en otros campos de 

investigación. 

Fuente: Elaboración propia 
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Figura 5 

Proceso cualitativo 

 

Fuente: (Hernández Sampieri, 2014) 

 

Investigación cualitativa 

este enfoque se selecciona cuando el propósito es examinar la forma en que 

los individuos perciben y experimentan los fenómenos que los rodean, 

profundizando en sus puntos de vista, interpretaciones y significados. 

Tipos de investigación 
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Desde distintos puntos de vista, el tipo de investigación aplicado tiene 

diferentes perspectivas de cuerdo al tema o a la naturaleza del proyecto en 

que se trabaja. 

Por tanto, se requiere tener en cuenta cuales son los que hay disponibles y 

que se adecuen al proyecto para que se puedan aplicar. 

En palabras de Roberto Sampieri “la gestación del diseño del estudio 

representa el punto donde se conectan las etapas conceptuales del proceso 

de investigación como el planteamiento del problema, el desarrollo de la 

perspectiva teórica y la hipótesis con las fases subsecuentes cuyo carácter es 

más operativo” (Hernández Sampieri, 2014). 

Con la idea de poder dar seguimiento a las preguntas de investigación que se 

plantean y poder cumplir con los objetivos de estudio es necesario poder 

identificar el tipo de estudio a desarrollar. 

Sin embargo, el poder elegir un tipo de estudio a comparación de otro se 

debe dejar en claro que “son el planteamiento del problema, los alcances de 

la investigación y la formulación de hipótesis y su tipo los que determinan 

que diseño es el más adecuado para un estudio en concreto” (Hernández 

Sampieri, 2014). 
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Figura 6 

Tipos de investigación 

 

Fuente: (Hernández Sampieri, 2014) 

 

Para poder comprender de mejor manera cada uno de los tipos de 

investigación se toma en cuenta sus propias características de cada uno para 

poder elegir la que mejor se adapte dentro del proyecto. 

 

Tabla 3 

Tabla de tipos de investigación 

 

TIPOS DE INVESTIGACIÓN 

Tipo Descripción  Características 

Experimentales Preexperimentales 
- Tiene grado de 

control mínimo 
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Cuasiexperimentales 
- Implican grupos 

intactos 

Experimentos 

“puros” 

- Manipulación 

intencional de 

variables 

(independientes) 

- Medición de 

variables 

(dependientes) 

- Control y validez 

- Dos o más grupos 

de comparación  

- Participantes 

asignados al azar o 

emparejados 

No 

experimentales 

Transeccionales o 

transversales 

- Recolección de 

datos en único 

momento 

- Tipo exploratorios 

- Tipo descriptivos 

- Tipo 

correlacionales-

causales 

Longitudinales o 

evolutivos 

- Analizar cambios a 

través del tiempo 

- Diseños de 

tendencia 
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- Diseños de análisis 

evolutivo de 

grupos 

- Diseños panel 

 

Fuente: Elaboración propia 

3.6 Investigación experimental VS investigación no 

experimental 

Se debe de recalcar que la investigación experimental como la no 

experimental son herramientas muy valiosas, pero no es más importante una 

de otra, puesto que el diseño se elige en una investigación que depende más 

bien del problema que se quiere resolver y del contexto del estudio. 

Otro punto para poder recalcar es que el control de las variables es más 

específico en los experimentos que en los cuasiexperimentales y sin tomar en 

cuenta otras variables tomando como prioridad la precisión del estudio; a 

diferencia de los cuasiexperimentales que son más complejos de separar sus 

efectos de las múltiples variables que intervienen, respetando la posibilidad 

de la repetición de los diseños pero que pueden ser más complejos o menos. 

Para lo cual se aplicará la investigación no experimental en el ramo de la 

investigación transeccionales o transversales y bajo el tipo exploratorio y 

descriptivo. 

Este tipo de investigación recolecta datos en un solo momento, en un tiempo 

único y que su propósito es describir variables y analizar sus incidencias de 

interrelación en un momento dado. 

Esta misma investigación puede abarcar varios grupos o subgrupos de 

personas, objetos o indicadores, así como diferentes comunidades, 

situaciones o eventos pero que a su vez pueden ser exploratorios y 

descriptivos donde: 
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- Diseños transeccionales exploratorios: “es comenzar a conocer una 

variable o un conjunto de variables, una comunidad, un contexto, un evento, 

una situación. Se trata de una exploración inicial en un momento especifico 

y que pretenden obtener un panorama sobre el estudio especifico” 

(Hernández Sampieri, 2014). 

- Diseños transeccionales descriptivos: “tienen como objetivo indagar la 

incidencia de las modalidades o niveles de una o más variables en una 

población. El procedimiento consiste en ubicar en una o diversas variables a 

un grupo de personas u otros seres vivos, objetos, situaciones, contextos, 

fenómenos, comunidades, etc. y proporcionar su descripción” (Hernández 

Sampieri, 2014). 

Además de esto, en la investigación no experimental se está más cerca de las 

variables formuladas hipotéticamente como “reales” y en consecuencia, “se 

tiene mayor validez externa que es también posibilidad de generalizar los 

resultados a otros individuos y situaciones comunes” (Hernández Sampieri, 

2014). 

Diseño del proceso e investigación 

Con el fin de poder definir y defender el diseño del proceso de investigación 

se requiere la relación tan cercana que existe entre la selección de la muestra, 

la recolección y el análisis de los datos y la concepción del diseño básico o 

abordaje de la investigación en el proceso cualitativo, además de conocer los 

principales diseños generales o abordajes en la investigación cualitativa y 

poder entender la diferencia entre los diseños cualitativos. 
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Figura 7 

Diseño de investigación 

 

Fuente: (Hernández Sampieri, 2014) 

3.7 Instrumentos aplicables 

Dentro de la investigación se deben de tomar en cuenta cuales son los diferentes 

tipos de herramientas que pueden aplicarse y por tanto saber cuál o cuáles son los 

más viables para la correcta recolección de datos para poder tener una base sólida 

de lo que pretende lograr del proyecto. 
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Las herramientas de planificación estratégica son consideradas como unas de las 

más viables para poder obtener información dentro del tema de investigación que 

se lleva a cabo, algunas de las herramientas que más se utilizan son: 

Análisis FODA: “Es una herramienta de planificación estratégica, diseñada para 

realizar un análisis interno (fortalezas y debilidades) y externo (oportunidades y 

amenazas), donde la palabra FODA es una sigla creada a partir de cada letra inicial 

de los términos mencionados (Riquelme Leiva, 2016). 

En palabras de David Huerta este análisis “es una herramienta clave para hacer una 

evaluación pormenorizada de la situación actual de una organización o persona 

sobre la base de sus debilidades y fortalezas y en las oportunidades y amenazas que 

ofrece su entorno” (Sánchez Huerta, 2020). 

Análisis CAME: “Herramienta para corregir debilidades, afrontar las amenazas, 

mantener las fortalezas y explotar las oportunidades identificadas del análisis FODA” 

(Sánchez Huerta, 2020). 

Análisis PESTEL: “Es una herramienta de planeación estratégica que existe para 

identificar el entorno sobre el cual se diseñara el futuro proyecto empresarial, de 

una forma ordenada y esquemática” (Torres Arriaga, 2019). 

Diagrama de Ishikawa: “Es también conocido con el nombre de espina de 

pescado (por su forma), o también llamado diagrama causa-efecto (CE). Esta es una 

herramienta que ayuda a estructurar la información ayudando a dar claridad, 

mediante un esquema gráfico, de las causas que producen un problema” 

(Valenzuela, 2000). 

Diagrama de Pareto: “El diagrama de Pareto es una gráfica en donde se organizan 

diversas clasificaciones de datos por orden descendente, de izquierda a derecha por 

medio de barras sencillas después de haber reunido los datos para calificar las 

causas. De modo que se puedan asignar un orden de prioridades” (Sales, 2013) 
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3.7.1 Selección del instrumento 

De acuerdo con la investigación que se está llevando a cabo y revisando los 

diferentes tipos de las herramientas de planificación estratégica se plantea de 

manera más viable el poder aplicar la herramienta CAME, la cual se adecua por tener 

una estructura más completa sobre las Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y 

Amenazas dentro del proceso que se está estudiado y poder llegar de mejor manera 

a los objetivos planteados y tener una buena proyección de la propuesta que se 

pretende plantear. 

Figura 8 

Herramienta CAME 

Fuente: (Rosas, 2021) 
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3.8 FODA-CAME 

Figura 9 

FODA del proceso de reclutamiento, selección, contratación y seguimiento de 

personal 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

- El proceso de 

seguimiento es muy 

laborioso y requiere 

de demasiado tiempo 

para su control. 

- No se cuenta con 

un sistema de 

seguimiento más 

eficiente. 

- Control de 

reclutamiento, 

selección, 

contratación y 

seguimiento. 

- Proceso de 

seguimiento de 

personal en control 

diario. 

- La digitalización 

puede no ser de 

ayuda para la mejora 

y eficiencia del 

proceso. 

- El proceso puede 

ser más complejo de 

lo que ya es. 

- Apertura a la 

gestión de cambio 

- Digitalización del 

sistema de 

contratación y/o 

seguimiento de 

personal. 
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Figura 10 

CAME del proceso de reclutamiento, selección, contratación y seguimiento de 

personal.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Corregir debilidades - 

- El proceso de seguimiento es muy 

laborioso y requiere de demasiado 

tiempo para su control. 

Corregir debilidades - 

- No se cuenta con un sistema de 

seguimiento más eficiente. 

1.- Diseñar un proceso que no requiera de tanto tiempo. 

2.- El proceso no debe de ser tan laborioso en su ejecución. 

3.- Debe de ser un proceso eficiente. 

Afrontar amenazas – 

- La digitalización puede no ser de 

ayuda para la mejora y eficiencia 

del proceso. 

 

Afrontar amenazas - 

- El proceso puede ser más complejo 

de lo que ya es. 

1.- El diseño de la propuesta debe de tomar en cuenta el escenario actual del 

proceso para poder hacer la comparación. 

2.- El proceso debe de rediseñarse de manera que sea de menor complejidad 

en su ejecución de lo que ya es. 

3.- El proceso de seguimiento de personal debe de mostrar una mejora en 

cuanto a eficiencia y manejo de información. 

Mantener Fortalezas - 

- Control de reclutamiento, selección, 

contratación y seguimiento. 

Mantener fortalezas - 

- Proceso de seguimiento de 

personal en control diario. 

1.- El proceso debe de mantener un control completo del reclutamiento, 

selección, contratación y seguimiento. 

2.- El proceso debe de mantener el seguimiento diario del personal. 

Explotar oportunidades – 

- Apertura a la gestión de cambio. 

 

Explotar oportunidades - 

- Digitalización del sistema de 

contratación y/o seguimiento de 

personal. 

 
1.- Aprovechar que existe una apertura en cuanto a cabio y mejora de los 

procesos para el diseño de la propuesta. 

2.- Aprovechar la oportunidad existente del uso de las TICs para la mejora de 

los procesos. 
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3.9 Selección de muestra 

Así como es de suma importancia el poder encontrar el método de estudio y la 

técnica, así mismo es importante conocer y poder delimitar no solo lo que se estudia, 

sino también a quien se estudia, en palabras de Sampieri “toda investigación debe 

ser transparente, así como está sujeta a crítica y replica, y este ejercicio solamente 

es posible si el investigador delimita con claridad la población estudiada y hace 

explicito el proceso de selección de su muestra” (Hernández Sampieri, 2014). 

Figura 11 

Selección de muestra 

 

Fuente: (Hernández Sampieri, 2014) 
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Aunque no siempre en una investigación se tenga una muestra, en la mayoría de 

las situaciones si se realiza el estudio en una muestra que dependerá del 

planteamiento del problema y los alcances de la investigación. 

El tipo de muestra que se tomara en cuenta es la muestra no probabilística o dirigida 

ya que este tipo selecciona casos o unidades por uno o varios propósitos y no 

pretende que los casos sean estadísticamente representativos de la población. 

La elección de elementos no depende de la probabilidad, sino de causas relacionadas 

con las características de la población, como menciona Sampieri “el procedimiento 

no es mecánico ni se basa en fórmulas de probabilidad, si no que depende del 

proceso de toma decisiones de un investigador o de un grupo de investigadores y 

desde luego las muestras seleccionadas obedecen a otros criterios de investigación” 

(Hernández Sampieri, 2014). 

“La ventaja de una muestra no probabilística es de utilidad para determinados 

diseños de estudio que requieren no tanto de una representatividad de elementos 

de una población, sino de una cuidadosa y controlada elección de casos con ciertas 

características especificadas previamente en el planteamiento del problema” 

(Hernández Sampieri, 2014). 

“Para el enfoque cualitativo, al no interesar tanto la posibilidad de generalizar los 

resultados, las muestras no probabilísticas o dirigidas son de gran valor, pues logran 

obtener los casos que interesan al investigador y que llegan a ofrecer una gran 

riqueza para la recolección y el análisis de los datos” (Hernández Sampieri, 2014). 

3.10 Propuesta de mejora 

Para poder dar solución al problema planteado dentro de este proyecto el cual consta 

de manera general en el hecho de que el avance de la tecnología dentro de los 

procesos que se llevan a cabo en las organizaciones tanto en producción como en 

las labores dentro de la administración y que se deben de adecuar y adaptar para 

mantenerse al margen de las competencias actuales y actualizarse constantemente, 

por tanto el hecho de que el proceso de reclutamiento, selección, contratación y 
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seguimiento que se lleva a cabo dentro de la organización no se encuentre 

actualizado con estos procesos es necesario el diseño de la propuesta para una 

mayor eficiencia del proceso. 

La transformación digital del proceso total es aún considerada lejos de ser perfecta 

puesto que muchas de las variables en las que el manejo de la información digital 

es de gran ayuda, para muchos procesos externos donde se requieren de esta 

información aún debe de manejarse por medio de documentación o formatos 

oficiales para la verificación de su autenticidad y por tanto de lo viable que aún es 

poder contar con documentación considerada Original. 

Sin embargo, la mayoría del proceso por el cual el majeo de estos datos es 

considerado un “cuello de botella” por la cantidad de tiempo invertida en su control 

se puede digitalizar parte del proceso para hacer más fácil y eficiente su control y 

su manejo en caso de ser requerido tanto de manera digital como de manera física 

sin la necesidad de invertir gran parte del tiempo que se puede utilizar y que es 

requerido dentro de otras actividades administrativas que se llevan a cabo a la par 

día con día. 

3.11 Propuesta de sistema para expediente digital  

El sistema que pretende ser de utilidad, se planea que debe ser:  

• Uso sencillo y dinámico para las posibilidades de impresión. 

• Envío de información de manera sencilla, pues se pretende que este sistema 

pueda ser de usuario compartido, pero de un solo editor para asegurar la 

información. 

• Visualización de la información de forma verídica pues se pretende que lo que 

se tenga digitalizado se pueda demostrar por medio del expediente físico en 

caso de requerirlo para alguna aclaración de cualquier tipo. 

• Sistema seguro en caso de robo de información pues el sistema sería de tipo 

privado con carpeta de almacenamiento en red local de la organización. 
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• El sistema pretende ser un método de prueba para la digitalización del 

proceso de reclutamiento, selección, contratación y seguimiento del personal 

que labore dentro de la organización y pueda ser una visualización de como 

ayudaría a agilizar diversas tareas que se realizan en la administración, por lo 

que de ser viable se pretende que se habilite un enlace o diseño de este 

sistema o apartado dentro del que ya se tiene laborando para otras 

actividades y con esto evitar utilizar diferentes sistemas para las tareas y solo 

sea uno de manera completa de la organización. 

3.11.1 Adecuación del proceso 

Figura 12 

Propuesta Reclutamiento, Selección, Contratación y Seguimiento de personal 1/2 

Fuente: Elaboración propia 
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Figura 13 

Propuesta Reclutamiento, Selección, Contratación y Seguimiento de personal 2/2 

Fuente: Elaboración propia 

 

3.11.2 Propuesta de digitalización 

Se pretende el diseño de una aplicación en la implementación dentro del proceso 

para la mejora del seguimiento del personal contratado e incluso del control de los 

aspirantes y personal que se da de baja de la organización y es necesario tener su 

historial de trabajo para tenerlo como referencia en caso de que llegue el momento 

de querer reingresar. 

El diseño de la aplicación es un sistema bastante simple en el que consta de un 

“menú” de inicio de entrada de la aplicación. 
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Figura 14 

Menú de inicio de entrada en la aplicación 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

Seguido de esta ventana al seleccionar la opción de “Personal ALTAS y BAJAS” se 

abriría una pestaña en la cual se permitiera una visualización de un árbol de 

contenido en el que se destacarían las opciones de “Expedientes ALTAS” y 

“Expedientes BAJAS”. 
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Figura 15 

Pestaña de apertura de expedientes 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

Una vez elegido que expedientes se desean revisar se abrirá el árbol de contenido 

mostrando una vista en el costado derecho del archivo el cual estará enlazado a 

Aplicación de “Adobe Acrobat” permitiendo tener un flexible manejo del archivo a 

visualizar el cual será específicamente en formato “PDF”, conteniendo un buen menú 

para el manejo del archivo.  
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Figura 16 

Pestaña de visualización de contenido 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

La pestaña que abre muestra el contenido en orden predeterminado en orden 

ascendente de menor a mayor, puesto que se utiliza la clave de los trabajadores por 

medio de un número de identificación con la intención de tener un adecuado control 

del personal con el que se cuenta la empresa y facilitar la identificación del 

trabajador. 
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Figura 17 

Ejemplo de muestra de contenido 

 

Fuente: Elaboración propia 
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• Función de actualización de datos 

Con la intención de poder actualizar de manera constante el contenido de los 

árboles de datos se cuenta con el uso base del sistema, el cual esta 

almacenado dentro de una carpeta de nombre “PDFs” en la misma 

composición de los datos extraídos durante su instalación en el equipo de 

trabajo teniendo así una carpeta en red local, lo que facilita su posible 

interacción de movimiento entre carpetas, es decir, la posibilidad de mover 

un documento de los expedientes en “ALTAS” directo a la carpeta de “BAJAS” 

o viceversa. 

Figura 18 

Archivos extraídos durante la instalación 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Figura 19 

Carpetas dentro de la carpeta “PDFs” 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

• Elementos de los expedientes 

Dentro de los elementos que contendrán los expedientes se tomó en cuenta 

los datos que se solicitan al momento de su contratación y así tener un 

registro completo de la entrada del personal que se contrata para cubrir la 

vacante, así mismo como de los documentos que se tienen de los 

trabajadores que se dan de baja como su información personal, contrato, 

finiquito e historial de trabajo del tiempo en el que estuvo laborando. 
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Figura 20 

Elementos que contiene el expediente 

 

Fuente: Elaboración propia 

3.12 Análisis de datos  

De acuerdo con las cuestiones planteadas dentro de la hipótesis, para poder 

identificar un resultado adecuado y valido es necesario poder examinar los 

elementos de la información que se vieron envueltos en el modelo de la propuesta 

del proceso de mejora en el reclutamiento, selección, contratación y seguimiento del 

personal, para lo cual se deben de tomar en cuenta los factores de: 

• Modelado de la base de datos 

En el modelado se refiere si mantiene apego al proceso en cuestión en cuanto 

a propuesta de cómo se seguiría la serie de pasos para el correcto método 

del proceso en cuestión que se llevaría a cabo con esta propuesta para lo cual 

se tiene el diagrama de flujo de la propuesta: 
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Figura 21 

Diagrama de flujo “Propuesta del proceso de reclutamiento, selección, 

contratación y seguimiento de personal” 1/2 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

Figura 22 

Diagrama de flujo “Propuesta del proceso de reclutamiento, selección, contratación 

y seguimiento de personal” 2/2 

 

Fuente: Elaboración propia 
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• Seguimiento de la herramienta y actualización 

En este punto al momento de hacer la instalación del programa, se creará 

una carpeta con un almacenamiento en la red local del dispositivo, por lo que 

en cuanto a la seguridad este sistema dependerá del almacenamiento y del 

usuario de la computadora donde se encuentre instalado y así permitiendo 

una privacidad adecuada y un programa confiable pues estará únicamente 

bajo mantenimiento, actualización y manejo del usuario. 

• Experiencia de usuario 

En comparación con otros tipos de sistemas, se pretende que sea de uso 

intuitivo, es decir que no requiera de una capacitación extensa y de manera 

intensiva para el uso del software de base de datos en los expedientes 

digitales de la organización, además de que su uso sea de manera cómoda y 

el proceso sea el adecuado para evitar caer en un nuevo cuello de botella en 

cuanto a los tiempos que se requieren para poder hacer una contratación, 

para el seguimiento o al momento de hacer seguimiento a una baja de 

personal y esos tiempos poder ocuparlos en otras actividades que se llevan a 

cabo dentro del área. 
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Capitulo IV 

RESULTADOS 
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La aplicación del software funciona dentro del sistema del equipo en el que se instala 

sin ningún problema, permitiendo que en dado caso que se requiera realizar 

actualizaciones esta misma no tenga ningún inconveniente, funciona en sistemas 

actuales de sistema puesto que el requisito mínimo para su funcionamiento es el 

sistema de Windows 8, por lo que no habría porque existir un problema por el cual 

no se pueda instalar en un equipo reciente. 

El escenario por el cual no podría funcionar es en una versión móvil o en una versión 

compartida puesto que para eso se requiere de poder enlazar los equipos o usuarios 

diferentes y que puedan realizar cambios dentro del software, por lo tanto, no es 

viable esa función de software compartido entre dos o más personas puesto que se 

pueden generar diversos inconvenientes o errores en cuanto al uso de esta base de 

datos. 

El único requisito que requiere este software es el uso de una aplicación externa de 

la cual se debe de tener instalada forzosamente para el funcionamiento del sistema 

y que es el hecho de necesitar de la aplicación de “Adobe Acrobat” instalado en el 

equipo en el cual se planea hacer la base de datos con la propuesta de software ya 

que sin esta aplicación no se podrá crear una función correcta del sistema. 

Por medio de una sesión de asesoría con la persona encargada de contrataciones 

en el momento de la realización de este sistema, se comentó que el sistema puede 

ser de gran ayuda para agilizar el proceso y de ahí se sugirió la idea de poder crear 

las hipótesis de lo que se espera y dando el seguimiento correspondiente ahora se 

llega a los resultados con la siguientes tablas. 

Tabla 4 

Resultados de la metodología Sampieri  

Elemento Resultado 

Planteamiento del problema de 

investigación 

El proceso de contratación presentaba 

debilidades dentro de la ejecución del 



81 

 

plan de acción que se llevaba a cabo en 

la organización ya que se encuentra en 

un sistema que puede ser considerado 

analógico de acuerdo a los procesos 

actuales en cuanto a la introducción de 

la tecnología. 

Revisión de la literatura En la literatura se ha tomado en cuenta 

la metodología de Sampieri la cual 

enfatiza la importancia en el diseño de 

la investigación y con los antecedentes 

de la ingeniería 4.0 se permitió poder 

entender mejor lo que se ha investigado 

previamente sobre la propuesta de 

mejora. 

Diseño de la investigación Para el diseño de la investigación se 

basó el tipo de investigación cualitativa 

bajo el tipo de no experimental en el 

ramo de la investigación transeccional y 

bajo el tipo de exploratorio y 

descriptivo. 

Recopilación de datos En los métodos que se utilizaron el 

principal fue la observación y dentro de 

las herramientas se diseñó la aplicación 

de la herramienta CAME y la 

herramienta FODA para poder tener un 

análisis completo del diagnóstico del 

proceso a estudiar y como responder a 

lo que se pudiera encontrar como 

oportunidad de mejora. 
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Análisis de datos El análisis de datos que se pudo realizar 

dependió de las herramientas que se 

aplicaron para el diagnóstico del 

proceso a estudiar como lo es el FODA 

para el cual para poder analizar mejor 

como actuar con cada una de las partes 

que lo conforman en la herramienta se 

permitió el análisis CAME y poder 

extraer conclusiones y llegar a una 

respuesta de las preguntas de 

investigación. 

Interpretación de resultados  Respondiendo a las preguntas de 

investigación se pudo llegar a un 

resultado por medio de la metodología 

de investigación y las herramientas con 

las cuales se permitió estudiar a fondo 

el caso y con ello diseñar una propuesta 

de mejora donde se requiere de este 

cambio positivo en el proceso. 

Elaboración del informe de 

investigación  

En cuanto al resultado de la elaboración 

de informe, se presenta una estructura 

de acuerdo a la metodología de 

Sampieri, donde los procedimientos son 

claros y los resultados se muestran 

confiables, además de ir mostrando y 

abordar el estudio del proceso para la 

propuesta con seriedad y 

responsabilidad. 

Fuente: Elaboración propia 
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Tabla 5 

Resultado de hipótesis 

Cuestionamiento Hipótesis Resultado 

¿Qué debilidades 

presenta el proceso de 

reclutamiento, 

selección, 

contratación y 

seguimiento? 

Hi1: El proceso de 

reclutamiento, selección, 

contratación y 

seguimiento presenta 

debilidades. 

Hi2: El proceso de 

reclutamiento, selección, 

contratación y 

seguimiento no presenta 

debilidades. 

Dentro de esta hipótesis 

después del método de 

observación y por medio 

de una investigación 

cualitativa y con ayuda de 

la herramienta FODA y 

CAME se obtuvo que el 

proceso de reclutamiento, 

selección, contratación y 

seguimiento presenta 

diversas debilidades que 

requieren de mejoras. 

¿Cómo afectaran las 

correcciones en el 

proceso de 

reclutamiento, 

selección, 

contratación y 

seguimiento del 

personal al encargado 

de esta área? 

Hi1: Las correcciones y 

mejoras en el proceso de 

reclutamiento, selección, 

contratación y 

seguimiento del personal 

afectaran positivamente 

al encargado de esta 

área. 

Hi2: Las correcciones y 

mejoras en el proceso de 

reclutamiento, selección, 

contratación y 

seguimiento del personal 

afectaran negativamente 

Al momento de hacer la 

versión de prueba y al 

presentar las correcciones 

del proceso que se lleva a 

cabo en comparación con 

la propuesta dada, se 

llegó al resultado que 

estas correcciones de las 

debilidades del proceso 

de reclutamiento 

afectaran de manera 

positiva al proceso y 

además de que afectaran 

de manera positiva al 
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al encargado de esta 

área. 

encargado del área, 

puesto que al reducir los 

tiempos que requiere en 

el manejo de los 

expedientes físicos podrá 

utilizar ese tiempo en la 

labor de otra actividades 

que se llevan a cabo. 

¿El proceso de 

reclutamiento, 

selección, 

contratación y 

seguimiento mejoraría 

con la propuesta de 

cambios? 

Hi1: El proceso de 

reclutamiento, selección, 

contratación y 

seguimiento mejora con 

la propuesta de cambios. 

Hi2: El proceso de 

reclutamiento, selección, 

contratación y 

seguimiento no mejora 

con la propuesta de 

cambios. 

El proceso una vez 

revisado de manera más 

detallada y al hacer la 

comparación muestra 

potencial de mejora con 

los cambios que se 

pretenden realizar a razón 

de corregir las debilidades 

con las que se encuentra 

el proceso. 

Fuente: Elaboración propia  
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Capítulo V  

CONCLUSIONES 
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5.1 Conclusiones del proyecto, recomendaciones y 

experiencia profesional adquirida 

Al revisar detalladamente la propuesta para la mejora del proceso de contratación 

que se lleva a cabo se pudo llegar a la respuesta de como esta actividad puede ser 

más eficiente por medio de la implementación de un software de base de datos para 

el seguimiento adecuado del personal sin la necesidad de requerir mucho tiempo 

para la actualización de su base de datos con el historial de trabajo o con la 

contratación o salida de un trabajador. 

En un principio al revisar el proceso que se lleva a cabo para la contratación del 

personal fue necesario buscar el manual de los procesos de administración, sin 

embargo al no poder utilizar esa información en su totalidad fue que se proporciono 

de manera verbal los datos de cómo se llevaba a cabo anteriormente y donde al 

verificar esta actividad por medio de la observación y seguimiento con una 

herramienta FODA y herramienta CAME se pudo notar que se contaban con varias 

debilidades dentro del proceso como el seguimiento que es demasiado laborioso y 

requiere demasiado tiempo para su control y requiere de un proceso más eficiente, 

además de amenazas como el hecho de que la digitalización podía no ser de ayuda 

para la mejora o que incluso se volviera más complejo de lo que ya era. 

Sin embargo al realizar la versión de prueba, un nuevo diagrama de flujo de proceso 

y tomando en cuenta la funcionalidad del sistema se llegó al resultado que el proceso 

puede ser más eficiente y menos tedioso en el control desde el momento del 

reclutamiento por los diferentes medios de comunicación con los que cuenta la 

organización, la selección del personal aspirante como trabajador, la contratación 

del sujeto para la vacante ofertada y por ultimo su seguimiento por medio del 

historial de trabajo, permitiendo así una mejor gestión de tiempo en el proceso y 

poder realizar las demás actividades que se llevan a cabo. 
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5.2 Conclusiones relativas a los objetivos específicos 

Objetivo 1: Estudiar el proceso de reclutamiento, selección, contratación y 

seguimiento que se lleva a cabo para identificar puntos en los que se requiera aplicar 

una mejora.  

En conclusión, con el objetivo 1 en el cual se destacó por el estudio del proceso de 

reclutamiento, se implementó una metodología de investigación de Sampieri en el 

cual se buscó identificar cada parte del proceso de reclutamiento, además de poder 

identificar si presentaba debilidades o partes en las que se requería de alguna 

mejoría o cambio para una mejor gestión en contrataciones. 

Dentro de las herramientas posibles que pudieron ser aplicadas para poder analizar 

el proceso interno de contrataciones se optó por la herramienta más conocida pero 

objetiva para la identificación de la situación de un proceso y que es denominado 

como FODA, con el objetivo de poder identificar cuáles eran los factores que se 

encontraban dentro del proceso y que se pudieran aprovechar para poder realizar el 

estudio. 

Como apoyo para la herramienta FODA se utilizó una herramienta de acción para 

poder complementarse y así poder tener un panorama más amplio del problema, 

pero también poder encontrar soluciones y como combatir las debilidades y 

amenazas existentes, además de poder mantener las fortalezas y explotar las 

oportunidades que se presentan.  

Objetivo 2: Diseñar una propuesta de mejora con el uso de una herramienta 

aplicable en RR.HH. y una metodología adecuada para la mejora del proceso de 

reclutamiento, selección, contratación y seguimiento del personal.  

Como conclusión del objetivo 2 en el diseño de la propuesta de mejora se elaboró 

el diagrama del proceso de contratación para poder identificar de mejor manera 

donde es que se requería de una mejora o un cambio, por lo que para hacer la 

comparación del modelo existente con el diagrama que contenga la mejora 

implementada se podrá observar de mejor manera como y en donde se está 
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aplicando el cambio para poder generar una mejor eficiencia del proceso y por tanto 

la mejora de este mismo.  

Objetivo 3: Analizar si la propuesta es viable para la mejora del proceso de 

reclutamiento, selección, contratación y seguimiento del personal.  

Después de diseñar la propuesta del proceso por el cual se pretende hacer la mejora, 

por medio de los diagramas se identifica una mejor simplicidad en cuanto a proceso, 

en tiempo y en viabilidad al momento de llevar a cabo la actividad, realizando 

además un cambio en el nombre del proceso puesto que si únicamente se llamaba 

“Reclutamiento” ahora seria “reclutamiento, selección, contratación y seguimiento 

de personal”. 

5.3 Conclusiones relativas al objetivo general 

Diseñar una propuesta de mejora en el proceso de reclutamiento, selección y 

seguimiento del capital humano durante el periodo de agosto-noviembre del 2023 

en industrias citrícolas de Montemorelos S.A. de C.V. 

5.4 Limitaciones del modelo planteado  

Al realizar la propuesta del proyecto se logró identificar una visión más clara sobre 

las áreas de oportunidad que se presentarían y de las cuales se podrían presentar 

mejoras tras su implementación, donde se destacan: 

- Eficiencia en proceso de contratación 

- Control de la entrada y salida del personal contratado 

- Reducción de tiempo en el manejo y control de los expedientes físicos 

- Mejor distribución de espacio y ubicación de los expedientes 

- Eficiencia en el mano de la información del personal 

- Mejor control de resguardo de la información del personal 

- Mayor eficiencia en la búsqueda de los datos del empleado 

- Actualización más eficiente de los expedientes físicos  

- Actualización eficiente de la base de datos 
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- Privacidad de los datos de los empleados  

- Capacidad de respaldo externo por medio de dispositivos de almacenamiento 

5.5 Recomendaciones  

Dentro de los elementos que quiero recomendar se encuentra que diseñe un plan 

de residencia profesional o prácticas profesionales que estén especialmente 

orientados para el desarrollo de los estudiantes que realicen su estancia en la 

organización, un mejor control de sus actividades y puedan desarrollarse de mejor 

manera donde se podrían implementar: 

- Plan de residencia 

- Organigrama de actividades 

- Seguimiento interno de residente 

- Prestaciones de residencia profesional  

- Planes de integración y capacitación 

5.6 Experiencia profesional y personal  

Dentro de las habilidades que se adquirieron junto con los conocimientos durante 

mi estadía en la organización fue más que nada la experiencia de la practica en 

cuanto a identificación y solución de problemas, así como en la toma de decisiones 

durante la ejecución de las actividades que se fueron llevando a cabo, la integración 

y convivencia con las personas, seguridad al momento de realizar una tarea 

encomendada y aprender a seguir reglas y ordenes de manera práctica, además de 

aprender a dejar de lado la zona de confort como espectador de las situaciones y 

poder dar puntos de vista o sugerencias tomando lugar en la ejecución de las 

soluciones y nuevas ideas. 
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Capítulo VI 

COMPETENCIAS 

DESARROLLADAS 
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6.1 Competencias desarrolladas y/o aplicadas  

- Estudia y diseña procesos administrativos con base en las necesidades de la 

organización. 

- Aplica métodos enfocados a la mejora continua de los procesos  

- Encuentra y diseña mejoras dentro de las actividades enfocándolas de 

manera objetiva y eficiente para su ejecución. 

- Facilidad para seguir instrucciones y generar resultados de calidad 

- Adaptabilidad en entornos nuevos y aprendizaje de ejecución  

- Compañerismo con capacidad de trabajo en conjunto o individual  

- Rendimiento bajo presión 
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Capítulo VII  

FUENTES DE INFORMACIÓN 
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Anexo 1 

Figura 23  

Cartel de misión, visión, valores y comportamientos 

 

Fuente: (Salazar Ordoñez, Datos generales administrativos, 2023) 
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Figura 24  

Política de calidad y seguridad alimenticia 

 

Fuente: (Torres & Carrera, 2023) 
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Figura 25  

Política ambiental 

 

Fuente: (Castillo, Vaquero, & Escobar Zamorano, 2021) 
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Figura 26  

Política de seguridad 

 

Fuente: (Guerrero Torres & Salazar Ordoñez, 2022) 
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Figura 27  

Contratación de personal 1-3 

 

Fuente: (Salazar Ordoñez, Ernestina, 2019) 
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Figura 28  

Contratación de personal 2-3 

 

Fuente: (Salazar Ordoñez, Ernestina, 2019) 
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Figura 29  

Contratación de personal 3-3 

 

Fuente: (Salazar Ordoñez, Ernestina, 2019) 
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Figura 30  

Requisición de plaza vacante 

 

Fuente: (Salazar Ordoñez, Ernestina, 2019) 
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Figura 31  

Formato de contratación 

 

Fuente: (Salazar Ordoñez, Ernestina, 2019) 
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Figura 32  

Personal a contratar 

 

Fuente: (Salazar Ordoñez, Contratacion de personal, 2019) 
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Figura 33  

Reporte de bajas semana 

 

Fuente: (Salazar Ordoñez, Ernestina, 2019)  
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Anexo 2 

Figura 34 

Carta de autorización del autor para la consulta y publicación electrónica del 

trabajo de investigación 

 

Fuente: (Instituto Tecnológico Superior de Teziutlan, 2024) 
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Anexo 3 

Figura 35 

Licencia de uso de obra 

 

Fuente: (Instituto Tecnológico superior de Teziutlan, 2024) 
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Anexo 4 

Figura 36 

Dictamen 

 

Fuente: (Instituto Tecnológico Superior de Teziutlan, 2024) 
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