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Resumen

Industrias Citricolas de Montemorelos S.A. de C.V. actualmente Del Monte Foods,
Inc. division Puebla, es una empresa en recientemente cambio de marca e imagen
comercial, pero no de razdn social, enfocada en la rama de alimentos envasados de
calidad, especializada en conservacion de frutas y verduras por procesos distintos a
la congelacion y la deshidratacion, donde el reclutamiento, seleccion y contratacion
de personal es un factor que se debe de tomar relevante dentro de la organizacion
puesto que es aqui donde se gestiona el capital humano para desempeiar las

diversas actividades en las diferentes areas.

Es por este motivo que se busca investigar como agilizar la rotacion del personal
aspirante a contratacion de las areas de trabajo ofertadas, puesto que al ser una
organizacion en constante movimiento de personal es necesaria la adecuada gestion
y con esto lograr la eficiencia del proceso sin tanto requerimiento de tiempo para el

reclutamiento y la evaluacion del desempefio.

En cuanto a esta situacion se disefia una propuesta de mejora por medio de
herramientas de investigacion en donde la finalidad es poder realizar un modelo de
trabajo del proceso de reclutamiento, seleccién, contratacidn y seguimiento de
personal mas eficiente y adecuado a las necesidades de la organizacion y para una

mejor toma de decisiones dentro del proceso.

Palabras clave: Rotacién de personal, proceso de contratacién, organizacion,

personal, propuesta de mejora, investigacion.



Abstract

Industrias Citricolas 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.



Introduccion

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, asi mismo como se debe de adecuar y adaptar en los procesos también
se debe de realizar dentro de las dreas administrativas, puesto que todo funciona

en conjunto para llevar un control de la organizacion.

Este proyecto se realiza con el fin de corregir las debilidades internas de la empresa
Industrial Citricola de Montemorelos en el area administrativa para agilizar el proceso
de reclutamiento, seleccidn y seguimiento del capital humano por medio de la
aplicacion de la herramienta CAME, la cual permitira corregir, adaptar, mantener y
explotar las acciones de cambio que se requieren para una agil y adecuada

administracion del area.

Con el fin de tener una base de la cual se permita investigar y adecuar las
correcciones del area para que se lleve a cabo de la manera mas adecuada, se
utilizan herramientas de diagnostico 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 area de estudio y permite la formulacién de hipétesis
para la solucién de estas mismas, estudio de quejas para saber cuales son las
inconformidades del trabajador del area y la importancia que tendra la solucién de
las debilidades, gestion estratégica de cambio donde en esta gestién se tomaran
como elementos el control, orden, seguimiento y el diagnostico de los resultados

obtenidos.
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CAPITULO 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 estara trabajando es necesario
conocer mas sobre la empresa donde se planea idear una propuesta de mejora, para
lo cual se consultd de manera abierta a la jefa de administracion de la empresa sobre

los datos generales administrativos.

Industrias Citricolas de Montemorelos, S.A. de C.V. actualmente Del Monte Foods,
Inc. division Puebla, es una empresa en recientemente cambio de marca e imagen
comercial, pero no de razdn social, enfocada en la rama de alimentos envasados de
calidad, especializada en conservacién de frutas y verduras por procesos distintos a
la congelacion y la deshidratacion. (Salazar Ordofiez, Datos generales

administrativos, 2023).

1.1.1 Mision

Nutriendo familias con lo bueno de la tierra.

1.1.2 Vision

Cultivar un mafana mas saludable, haciendo que los alimentos nutritivos sean

accesibles para todos.

1.1.3 Valores

e Compromiso
Abogamos apasionadamente por nuestros consumidores, nuestro
escudo y nuestra compafiia.

¢ Higiene
Cultivamos un mundo mas saludable para nuestros consumidores y
nuestro equipo.

e Oportunidad
Nos responsabilizamos de entregar resultados, mientras actuamos con
integridad y respeto.

¢ Innovacion

11



Cosechamos nuevas ideas y plantamos semillas para el crecimiento
futuro.

e Colaboracién
Fomentamos una cultura de trabajo en equipo y una comunicacién
abierta.

e Excelencia

Nos desafiamos a nosotros mismos para mejorar continuamente.

1.1.4 Macrolocalizacion y Microlocalizacion

e Macrolocalizacion

La empresa Industrial Citricola de Montemorelos S.A. de C.V., se encuentra
en el estado de Puebla, siendo mas especifico en la Sierra Nororiental del
estado de Puebla formando parte de la regidon de Teziutlan, en el municipio
de Tlatlauquitepec, el cual colinda al norte con Cuetzalan del progreso, al este
con Chignautla, Atempan y Yaonahuac, al sur con Cuyuaco y al oeste con
Zautla, Zaragoza y Zacapoaxtla.

Figura 1

Macrolocalizacion de la planta
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e Microlocalizacion
La empresa se encuentra ubicada en el municipio de Tlatlauquitepec con la
direccion en Km.132.5 Carretera 129, Amozoc-Nautla, Pezmatlan,
Tlatlauquitepec, Puebla.
Figura 2

Microlocalizacion de la planta

Campo

e Maqumanay
constriieciones Téllez

Campo
/9 Experlmental BUAP ‘l'

Cerrado temporaimente

%
%
Q.

N

Google &

15
Imagenes © 2023 Airbus, Maxar Technologies, Datos del mapa © 2023 INEGI

Fuente: (INEGI, 2023)

1.1.5 Politicas de calidad y seguridad alimenticia

e "Del Monte esta comprometido con la calidad y seguridad alimenticia
en todo lo que hacemos” (Torres & Carrera, 2023).

e "“Nuestros empleados estan 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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e “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 Politica ambiental
Del Monte Foods, Inc. es lider en la industria de produccién, distribucion y
comercializacién de alimentos de calidad suprema.
Adopta un sistema de administracion ambiental que incluye establecer
objetivos clave, implementar mejoras, mantener cumplimiento y revisar
desempefios en forma continua donde los objetivos son:

e “Lograr 100% de cumplimiento en todas las leyes y regulaciones
ambientales aplicables y dirigirse hacia las mejores practicas de la
industria en todos los aspectos de nuestras operaciones” (Castillo,
Vaquero, & Escobar Zamorano, 2021).

e "“Conducir nuestro negocio minimizando o eliminando impactos
negativos al medio ambiente y enfatizando la reduccion vy el reciclaje
en nuestros desperdicios” (Castillo, Vaquero, & Escobar Zamorano,
2021).

e "“Desarrollar, producir y comercializar productos y empaques que sean
seguros para nuestros clientes, empleados y medio ambiente”
(Castillo, Vaquero, & Escobar Zamorano, 2021).

e "“Conservar los recursos naturales utilizados en la manufactura y
distribucion de nuestros productos a través de mejoras en eficiencias
de operacion” (Castillo, Vaquero, & Escobar Zamorano, 2021).

e “Asegurarse de que nuestra politica ambiental sea comunicada a todos
los empleados de la compaiia por medio de capacitacion o cualquier
otro medio apropiado” (Castillo, Vaquero, & Escobar Zamorano, 2021).

e "“Conducir evaluaciones regulares y apropiadamente revisar nuestros

procedimientos de operacidn y programas para estar de acuerdo con
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III

nuestra politica ambienta
2021).

(Castillo, Vaquero, & Escobar Zamorano,

1.1.7 Politica de seguridad

En Del Monte Foods, Inc. nuestro compromiso con el mas alto estandar de

seguridad ocupacional se basa en la conviccion, de que nuestro desempefo

en Seguridad Industrial reflejara nuestro desempefio 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 estandares de desempeno que tengan, como requisito
minimo, un 100% de cumplimiento normativo federal o estatal
pertinente en Seguridad Industrial”
Ordofez, 2022).

“Tomaremos las medidas necesarias para salvaguardar y proteger la

(Guerrero Torres & Salazar

seguridad y el bienestar de todos los empleados y contratistas de
cualquier tipo de lesiébn. 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
Ordofiez, 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
Ordonez, 2022).

“Brindaremos a la comunidad local el mismo grado de servicio y
consideraciéon que brindamos a nuestro cliente mas valioso.
Reconocemos nuestras responsabilidades con la comunidad local y
tomaremos todas las medidas apropiadas para reducir el impacto de
nuestras operaciones fuera de nuestros limites al minimo absoluto”

(Guerrero Torres & Salazar Ordofiez, 2022).
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e “Realizaremos las operaciones en nuestras instalaciones de manera
segura y responsable, poniendo el maximo énfasis en la integridad de
la operacion y la seguridad del perimetro frente a factores externos”

(Guerrero Torres & Salazar Ordofiez, 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,
asi como la de sus compafieros de trabajo. Nuestros empleados son
nuestro recurso mas 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 intencion plasmada en esta politica” (Guerrero Torres
& Salazar Ordonez, 2022).

1.2 Problematica

Dentro de las operaciones de la organizacion el factor de la contratacion es de
suma importancia puesto que a partir de esta operacion se hace a entrada del
personal que se muestra como encargado de la produccién directa del
producto que se posiciona dentro del mercado, sin embargo este proceso
presenta debilidades dentro de la ejecucion del plan de accion dentro de la
organizacion ya que se encuentra en un sistema que puede ser considerado
analdgico de acuerdo a los procesos mas actuales del manejo de la base de
datos donde la introduccién de la tecnologia como parte diaria de las
operaciones también requiere de un avance y por tanto una actualizacion.
El sistema de contratacidén que se maneja internamente se divide en diferentes
partes:
¢ Requerimiento de personal
Se encarga de generar una requisicion de plaza vacante el cual
corresponde a un formato que se encuentra dentro de la lista de

documentos de administracion para sustentar cada proceso que se
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realiza dentro del area administrativa y que deberd 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
aceptacion del personal aspirante a ser contratado se solicitan en primer
punto ser de nacionalidad mexicana, en segundo requisito cumplir la
mayoria de edad y como tercer requisito poseer deseos de trabajar,
ademas de esto se requieren diferentes documentos como solicitud de
empleo elaborada con fotografia, acta de nacimiento, CURP,
identificacion 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 situacion fiscal).

Revision de la documentacion

La revisidon de la documentacion tiene como fin el poder asegurarse de
la confiabilidad del trabajador aspirante a contrataciéon y tener datos
personales para poder afianzarlo de mejor manera con la organizacién,
una vez identificado el solicitante y que no se presentaran
inconvenientes con su documentacion presentada a éste se le permite
el ingreso a la planta y posteriormente se envia a revision médica del
trabajo para que se le evalle si posee las condiciones dptimas de salud
para poder trabajar.

Capacitacion

Cumplidos los requisitos del solicitante y al verificar que no se genero
ningln impedimento para que pueda contratarse y trabajar, se
programan las capacitaciones por grupos y que se les proporciona una
platica de induccion.

Autorizacion de la lista de personal a contratar

17



Durante el ejercicio de la capacitacion se genera el listado del personal
a contratar el cual sera debidamente firmado por la persona quien
elabora (normalmente la encargada de reclutamiento y seleccion),
ademas del responsable de la contratacidn y finalmente autorizada la
contratacion por el gerente de la planta.
e Seguimiento de personal

Una vez hecha la contratacion del aspirante, a éste se le entregara un
checador con fotografia y clave de registro de la planta, con el fin de
poder tener un control sobre el personal que trabaja y se encuentra
activo, ademas de que el control de la documentacion fisica se archiva
de forma fisica con un control en orden alfabético del apellido paterno,
materno y nombres, el cual se mantendra en constante actualizacion
por la rotacion 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 atencidon 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 contratacion se identifica la existencia de una rotacién
constante de personal lo que genera dificultad en el orden y organizacion del
control de los expedientes del personal por el hecho de que el manejo de los
mismos es de forma fisica y su clasificacién ademas 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 relacion de trabajo que
se tenia, el cual es por el proceso de la firma de una carta de terminacion
voluntaria de contrato y ademas también la elaboracién 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 fisico, con el objetivo de
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que en el caso de que el trabajador pasado un tiempo establecido de medio
aho 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 contratacion y preservando su clave con la que conto en el

periodo de trabajo en el que estuvo.

1.3 Objetivos

Objetivo general

Disefiar una propuesta de mejora en el proceso de reclutamiento, seleccién y
seguimiento del capital humano durante el periodo de agosto-noviembre del 2023

en Industrias citricolas de Montemorelos S.A. de C.V.
Objetivos especificos

e Estudiar el proceso de reclutamiento, seleccidn, contratacion y seguimiento
que se lleva a cabo para identificar puntos en los que se requiera aplicar una
mejora.

e Disefiar una propuesta de mejora con el uso de una herramienta aplicable en
RR.HH. y una metodologia adecuada para la mejora del proceso de
reclutamiento, seleccidn, contratacion y seguimiento del personal.

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

seleccidn, contratacion y seguimiento del personal.

1.4 Justificacion

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 organizacién y debe de gestionarse de manera correcta.
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El reclutamiento, seleccion y contratacion de personal es un factor que se debe de
tomar relevante dentro de las organizaciones puesto que es aqui donde se gestiona

el capital humano para desempefiar las diversas actividades en las diferentes areas.

La importancia del reclutamiento, seleccién y contratacion permite la identificacion
de las necesidades de la organizacién y como con las competencias de los candidatos
a contratar se pueden satisfacer, ademas de retener estos talentos para obtener
mayores resultados de las operaciones, ademas de poder evaluar y dar seguimiento
al desempefio del personal, el progreso de los mismos y asi tener una mejor

referencia de la capacidad, dedicacion, compromiso y motivacion.

Por estas razones es que se busca la investigacion de poder agilizar la rotacion del
personal aspirante a contratacion de las areas de trabajo ofertadas, puesto que al
ser una organizacion en constante movimiento de personal es necesaria la adecuada
gestion y con esto lograr la eficiencia del proceso sin tanto requerimiento de tiempo

para el reclutamiento y la evaluacidon del desempeiio.

Una debilidad de la que se tiene conciencia es el uso del método de rotacién de
personal tanto contratado como de personal dado de baja es por medio del uso de
expedientes fisicos, lo cual ha venido funcionando desde los inicios de la
organizacion pues se mantenia 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 fisicos se vuelve una
debilidad en este seguimiento de personal, puesto que hoy en dia se maneja una
cantidad de personal alta llegando a contar con un total de 650 trabajadores y que
se encuentran en constante crecimiento y rotacion entre el personal que se retira
semana con semana y el personal que entra a cubrir estas vacantes y cumplir la

produccion.

Es por esta razon que se pretende actualizar el sistema de base de datos que se
maneja dentro de la planta y que en principio cuenta con la funcién del control del

personal Unicamente en razén de pagos de ndmina, 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 documentacion que se
solicita al momento de su inscripcidén en la empresa, asi mismo, como el apartado
del seguimiento de su desempefo dentro del trabajo del cual se encargan los
supervisores de produccidon y por medio de documentos de llamada de atencion y
suspensiones fisicas se permitan digitalizar, dando soluciéon a la debilidad que se
presenta en el seguimiento donde se debe de llevar a cabo la identificacidn fisica del
expediente del trabajador y posteriormente se queda archivado su desempefio en
archiveros saturados de expedientes en orden alfabético que con el paso del tiempo
va a generar la necesidad de la compra de mas 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 TEORICO

22



2.1 Administracion

La administracion 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 organizacién tomando en cuenta el uso eficiente de los recursos que se
poseen para asi poder lograr los objetivos de la organizacidon, “como ciencia se
encarga del logro eficaz de los objetivos de la organizacién a través del uso eficiente
de los recursos materiales, humanos y econdmicos. Por esto se dice que los
directores de una organizacién 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, pag. 3).

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

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

“Cada persona es un ser con capacidades fisicas, 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, pag. 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 estan cumpliendo con
sus necesidades econdmicas y de realizacion profesional, ademas de que se sientan
comprometidos con los objetivos de la empresa, “para conseguir esta tarea se debe
de pensar mas alla de las metas de la organizacidon 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 organizacién y la organizacion con el

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

Como concepto se menciona que “la administracién de los recursos humanos se
define como las actividades esenciales de las personas para lograr los objetivos de
la organizacion, consiste en contratar sus servicios, desarrollar sus habilidades y

motivarlas para alcanzar altos niveles de desempefio”, ademas de esto la misma
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administracion de los recursos humanos tiene como fin poder asegurarse de que

siguen manteniendo su compromiso con la organizacion, enfocandose en:

e Obtener personas
e Prepararlas
e Estimularlas

e Conservarlas

Siendo asi la maxima responsable de la estancia y trayectoria del personal que labora

en la organizacion.

2.2 Recursos Humanos

Dentro del manejo de las organizaciones es necesario tomar en cuenta que la
planificaciéon es un factor que asegura el orden del como se guia a la funcion de los
procesos de las diferentes areas en las que se sustenta la misma empresa, ademas
de poder planificar estrategias para poder llevarse a cabo sin problemas o

inconvenientes.

En la misma organizacién es preciso “conocer las expectativas internas, es decir lo
que esperan y piensan los accionistas, directivos y el propio personal, que son
quienes llevaran adelante y obtendran beneficios del proceso” (Universidad Catolica

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

Es importante que dentro del equipo de trabajo encargado y que dirige el proceso
que se lleva a cabo en el area de recursos humanos conozcan el proceso de
planeacion, puesto que, “un buen manejo de los planes, reduce el impacto del
cambio y elimina la improvisaciéon, minimiza la redundancia, optimiza los recursos
|

que la organizacién dispone y facilita la capacitacién de los estandares de contro

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

La planeacion del area de recursos humanos es un proceso que permite la entrada
del personal que estara directamente enlazada con las funciones que se lleven a

cabo dentro de la organizacién para la correcta funcion 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 organizacion” (Universidad Catolica
Boliviana San Pablo Bolivia, 2007, pag. 11), ademas de que se puede considerar
como una “técnica para determinar en forma sistematica la provisién y demanda de
empleados” (Universidad Catolica Boliviana San Pablo Bolivia, 2007, pag. 11) y con
eso poder planear de manera adecuada y eficiente las labores de reclutamiento,

seleccidn, capacitacion y posteriormente el seguimiento del personal contratado.

La planeacion 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 organizacién en un periodo dado)” (Universidad Catolica Boliviana San Pablo
Bolivia, 2007, pag. 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, pag. 12), permitiendo al
departamento de R.H. “suministrar a la organizacién el personal adecuado en el
momento adecuado convirtiéndose asi en una actividad altamente prioritaria”.

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

Rosangela Villalpando menciona, “el area de recursos humanos es el enlace entre la
estrategia de la direccion y las necesidades del personal. Mas cuando los ejecutivos
toman decisiones fundamentales que afectan a la organizacién y a su gente, el area
de recursos humanos esta presente para expresar el punto de vista de los

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

2.2.1 Factores que influyen en RR.HH.

Al llevar a cabo la planificacion, organizacion y control del area 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 como se lleven a cabo las actividades los cuales van

desde lo social, demografico o econdmico que ocasionan que se deba de analizar

constantemente el entorno para asi identificar las oportunidades o amenazas que

existen.

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

Poblacion y fuerza laboral

“Esta misma sufre cambios en funcion de su actividad, siendo el desempefio
un factor negativo que afecta significativamente al recurso humano. Otro
aspecto que incide, constituye también las regulaciones sobre contrataciones,
es decir la duracion de la relacion contractual y el tiempo o jornada de
trabajo” (Universidad Catolica Boliviana San Pablo Bolivia, 2007, pag. 18).
Cambios en los valores sociales

“Se relaciona en los valores e intereses y preferencias sociales. Estas
variaciones son importantes para la planificacién de los recursos humanos,
en lo que respeta a las nuevas formas de trabajo y conquistas sociales que
segun la coyuntura, representan un alto riesgo para las empresas en el medio,
entre los que destacan el estancamiento de la inversion, la baja productividad
de las empresas, los elevados niveles de corrupcion y falta de ética en el
trabajo que conllevan a un descenso o desaparicion del valor compromiso y
esfuerzo en el trabajo” (Universidad Catolica Boliviana San Pablo Bolivia,
2007, pag. 18).

Avances tecnoldgicos

El crecimiento del internet en los Ultimos afios representa un cambio completo
en las operaciones y planes de trabajo en los cuales las organizaciones estan
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 practicas de recursos humanos, esta

revolucion moderna, implica que el recurso humano ademas tenga una mayor
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capacidad de manejo tecnoldgico” (Universidad Catolica Boliviana San Pablo
Bolivia, 2007, pag. 19).

“Los avances tecnoldgicos aceleran los movimientos econdmicos de la
globalizacion, producen rapida obsolescencia del conocimiento, asi como la
renovacion veloz de productos y procesos” (Flores Villalpando, 2014, pag.
14).

El uso de la tecnologia se demuestra con la incorporacién de sistemas o
software especializado con el cual se permite realizar tareas de manera mas
rapida y eficiente en las labores del trabajo de recursos humanos donde se
puede agilizar tareas como:

- Seleccién de personal

A través de aplicaciones que permiten almacenar informacion sobre los
aspirantes y facilitar su busqueda, “asi mismo es ampliamente conocido el
uso del internet para acceder a las bases de datos internacionales, donde se
encuentran colocados de manera voluntaria los curriculos de muchas
personas, de diversas areas” (Flores Villalpando, 2014, pag. 15).

- Formacién

“La capacitacién en linea, aprendizaje por medios electronicos, esta en auge,

III

complementando a la capacitacion presencial” (Flores Villalpando, 2014, pag.
15).

- Administracién de personas

“Inventario de recursos humanos, control de tiempos laborales, elaboracion
de horarios diferenciados, nominas, pagos de vacaciones, etcétera” (Flores
Villalpando, 2014, pag. 15).

Las ventajas de la tecnologia en la implementacion de las tareas dentro del
area de recursos humanos permiten un avance significativamente benéfico
puesto que agiliza los procesos que se realizan siendo asi mas eficiente y por
tanto generando mejores resultados de desempefio como parte de la

organizacion.
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“Las ventajas de los sistemas de informacién, aplicados a los recursos
humanos, residen en facilitar la labor de control, gestidn y planificacion. Son
mucho mas precisos y rapidos que el ser humano, lo cual, como ya se ha
visto, es una de las causas propulsoras de la integracion de la gestion de los
recursos humanos en la esfera de la direccidn, es decir, se reduce la carga
administrativa, haciendo eficientes los procesos, ademas de permitir que el
area de recursos humanos cuente rapidamente con informacién valiosa para
ofrecer respuestas basadas en ciertos datos y asi puede participar mas activa
entre las decisiones y estrategias de la direccién” (Flores Villalpando, 2014,
pag. 15).

Evolucion 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, asi 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 distraidos, donde “la dinamica de mercado esta obligando a
que tanto la mujer como el hombre, o los dos miembros de una pareja
trabajen” (Universidad Catolica Boliviana San Pablo Bolivia, 2007, pag. 19).
Ademas de esto que, con el cambio en la evolucién del trabajo, de manera
profesional las empresas deben de tomar en cuenta que el entorno laboral
abarca tanto hombres como mujeres por igual, ademas tomando en cuenta
su formacién académica y posgrados si es que llegan a tener, evitando asi
“despegar grandes talentos al no tomar en cuenta y planificar la formacion y
desarrollo de sus recursos humanos” (Universidad Catolica Boliviana San
Pablo Bolivia, 2007, pag. 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, pag. 19).

Estas exigencias se definen por:

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

problemas de reduccion el tamafio empresarial y la reestructuracion

organizativa fuerte, el papel de la tecnologia y la mayor contratacion externa”
(Universidad Catolica Boliviana San Pablo Bolivia, 2007, pags. 19-20).

¢ Exigencias individuales
“Las exigencias individuales reflejan casi siempre lo que esta ocurriendo en
la organizacién en su conjunto, es asi que la tecnologia afecta la productividad
individual, la forma de utilizar la informacién tiene consecuencias éticas para
la toma de decisiones, el trato a los empleados, etc.” (Universidad Catolica

Boliviana San Pablo Bolivia, 2007, pag. 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 operacidon dado que a las organizaciones se les exige eficiencia y eficacia,
por tanto se recurre a emplear cada vez mas herramientas y a aprovechar las
ventajas que suministran las tecnologias de la informacion y las comunicaciones
(TIC).

Entre los procesos administrativos mas importantes se encuentra la administracién
del talento humano ya que este requiere el manejo eficiente de gran cantidad de
informacion, 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 organizacion 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
seleccion de algunos de ellos, en funcidn de las exigencias del trabajo y de las
caracteristicas de los candidatos, teniendo en cuenta que el primer paso para atraer

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

pag. 9).

2.3.2 Importancia del reclutamiento de personal

Dentro del sistema de administracion 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

seleccion y contratacién” (Universidad Catolica Boliviana San Pablo Bolivia, 2007,
pag. 17).

Por reclutamiento se puede entender que es el proceso por el cual se planea atraer
nuevo talento y capital humano dentro de la organizacion para desempeiiar tareas

gue forman parte de las actividades a desempenar en area 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, incorporacion
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 seleccion y encaje adecuado por ambas partes” (Amo Arturo, 2019, pag.
12).

Este proceso “es primordial para toda organizacion, 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 nimero de

candidatos, entre los que, por medio del proceso de seleccion de personal pueda
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elegirse al de las caracteristicas maximas solicitadas plasmadas a través de una
descripcion de puestos, que pueda ocupar una vacante dentro de la organizacion y
que, al mismo tiempo, contribuya con el logro de los objetivos estratégicos,
aclarando que todo debera hacerse bajo un esquema de costos minimos con

eficiencia y eficacia” (Nava Lopez, 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 coOmo empresa
gue clase de persona es el aspirante interesado en trabajar en la organizacion vy el
aspirante en averiguar como seria la manera de trabajo que se maneja dentro de la

empresa o area interesada para trabajar.

“El reclutamiento no solo es importante para la organizacion; es un proceso de
comunicacién de dos canales: los aspirantes desean obtener una informacion precisa
acerca de cdmo seria trabajar en la organizacion, las organizaciones desean obtener
informacion precisa acerca del tipo de empleado que sera el aspirante si es
contratado” (Amo Arturo, 2019, pag. 13).

El proceso formal de reclutamiento dentro de la empresa depende de la decision de
la direccién 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, pag. 13).

Sin embargo, para que esto no sea para todos los casos, existe la manera de que se
puede “hacer operativa la decision de la direccion mediante la solicitud previa de
admision, también llamada solicitud de requerimiento de personal, motivada por la
deteccion de la necesidad de cubrir algin puesto de trabajo dentro de la
organizacion” (Amo Arturo, 2019, pag. 13).

De manera funcional, el proceso de reclutamiento comienza al detectarse la
necesidad de cubrir algin puesto de trabajo dentro de la organizacién, “en este

punto, debe de seguirse (si la hubiera) la politica de reclutamiento establecida por
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la empresa dentro de la planificacion estratégica misma” (Amo Arturo, 2019, pag.
13).

Unido a esto mismo también se debe de seguir de acuerdo a la politica de
reclutamiento “basarnos en la informacion interna de la empresa sobre el puesto a
desempefiar. Por ello, es necesario analizar el puesto y definir su perfil, de modo
gue determinemos los elementos a tener en cuenta o las caracteristicas que deben

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

Dentro del reclutamiento, ademas 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 busqueda 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 Lépez, 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 multiples razones
- Trabajadores subempleados o con empleo actual

- Trabajadores de la compaiiia

Ademas de estos conceptos también se debe de distinguir las fuentes y medios de
reclutamiento por las cuales se puede obtener personal aspirante para la

organizacion.

¢ Fuentes de reclutamiento

- Reclutamiento interno
Asi como la contratacién 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 rotacién de
personal interno es indispensable por el conocimiento y desempefio del
trabajo.

“El reclutamiento interno ocurre cuando la organizacién desea llenar la plaza
mediante la reubicacion de sus empleados, que pueden ser ascendidos o
transferidos con promocion, o cuando los trabajadores conocen al posible
candidato y lo hacen llegar a la organizacion por medio de una
recomendacion” (Nava Lépez, 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, estimulandolos a permanecer y a buscar
mejores puestos en la organizacién. Ademas, la empresa puede aprovechar
la inversidon que se ha realizado en reclutamiento, seleccion, capacitacion y
desarrollo de su personal actual, verificando, por tanto, la efectividad que ha
tenido” (Flores Villalpando, 2014, pag. 52).

Otras menciones que hace es acerca de la permanencia y el desarrollo que
ha llevado el empleado a lo largo de su desempeino y en las experiencias
adquiridas en el periodo a lo largo de su contratacién 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 hara, el tipo de problemas y retos que
enfrentara, asi como su posible relacion con el jefe y compaiieros de equipo.
Por tanto, la empresa no invertira el mismo tiempo y recursos para el proceso
de incorporacion y adaptacion, en comparacion con el ingreso de una nueva
persona” (Flores Villalpando, 2014, pag. 52).

Reclutamiento externo
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Ademas del tipo de reclutamiento interno se posee también un tipo de
reclutamiento externo el cual es mas comun para poder atraer aspirantes a
contratacion por la oferta de un puesto o vacante dentro de la organizacion.
“El reclutamiento externo ocurre cuando, al presentarse determinada
vacante, la organizacion desea llenarla con candidatos que se encuentran
fuera de la organizacion y se ayuda de algunos medios para llegar a su
objetivo” (Nava Lépez, 2017)

Las fuentes de trabajo externas se pueden identificar desde:

Agencias de empleo

Instituciones educativas

Medios masivos de comunicacion

Centros promotores de empleo

Capacitacion y adiestramiento de las delegaciones politicas

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 interrelacion entre ellos. Los medios de reclutamiento son los
canales que existen para transmitir el mensaje que dara a conocer la vacante
del puesto” (Nava Lépez, 2017).

Los medios de reclutamiento con forme se han visto los avances en la difusién
de mensajes y publicidad, hoy en dia el llegar hacia las personas que son
aspirantes potenciales para trabajar es mas 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 mas amplios sean los medios
de difusion, mejor sera el éxito para allegarnos del mayor nimero posible de
candidatos para seleccionar al mas idéneo” (Nava Lépez, 2017).

Importancia de requisitos para aspirantes
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Como parte de la importancia de tener la organizacion 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 ejecucién de la tarea o la vacante a la cual esta
interesado poder entrar, ademas de que al tener estos requerimientos para

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

2.3.3 Seleccion de personal

“La etapa de seleccién es el proceso que comprende tanto la recopilacion de
informacion sobre los candidatos a un puesto de trabajo como la determinacion de
a quien debera contratarse, la seleccion de personal trata de obtener como resultado
personas adecuadas para el puesto y ademas personas que sean eficientes en el
puesto” (Amo Arturo, 2019, pag. 10).

2.3.4 Induccion de personal

“A esta etapa también denominada socializacion 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 incorporacién del nuevo empleado se hace de forma

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

2.3.5 Capacitacion de personal

Sin pretender ofrecer una compleja definicion sobre la capacitacion, se explica de
acuerdo a Alfonso Siliceo que “la capacitacion consiste en una actividad planeada y
basada en necesidades reales de una empresa u organizacién y orientada hacia un
cambio en los conocimientos. Habilidades y actitudes del colaborador” (Siliceo
Aguilar, 2004, pag. 25).

Dentro de la capacitacion interna se puede entender que para cumplir con los
objetivos u alcances de la organizacion es necesario el capacitar al personal donde

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

desempefie bien sus funciones” (Siliceo Aguilar, 2004, pag. 25).

2.3.6 Evaluacion de desempeiio

El evaluar el desempefio laboral es fundamental para que cualquier organizacion

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

En palabras de Anna Montejo “se define desempefio como aquellas acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes para los
objetivos de la organizacion y que pueden ser medidos en términos de las
competencias de cada individuo y su nivel de contribuciéon a la empresa” (Pérez
Montejo, 2001, pag. 1).

2.3.7 Importancia del seguimiento de personal
Asi como es relevante la contratacion 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 desempefio en la ejecucion del trabajo.

“La evaluacion del desempefo se considera como una apreciacion sistematica del
actual de cada persona, el cargo o del potencial del desarrollo futuro” (Rivero
Remirez, 2019).

2.4 Herramientas TIC

La incursibn de las herramientas Tecnoldgicas de la Informacion 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 organizacion, también se requiere de una planificacion y
direccionamiento que les permita su inclusion 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 informacion.

2.4.1 Las TIC como apoyo administrativo

Las organizaciones excelentes no son las que tienen la tecnologia mas avanzada y
sofisticada, sino aquellas que saben extraer el maximo provecho a sus tecnologias
actuales, es decir aquellas empresas que han identificado las ventajas que implica
la correcta utilizacidon de las tecnologias y su efectiva inclusién dentro del desarrollo

de los procesos administrativos mas importantes de la organizacion.

“Las TIC constituyen la base de las tecnologias que permiten mejorar el manejo de
la informacion, 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, pag. 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 revolucion y
hoy en dia estd tomando camino a estar completamente aplicada en toda la

industria.

El avance de la tecnologia fue la base de esta revolucién por lo que para entenderla
Pablo y Armando mencionan que es de suma importancia el hecho del crecimiento
de la industria y que la evolucidén hacia la industria 4.0 “estad evolucionando la
industria como la conocemos, ademas de como esta interactia con el area de

recursos humanos” (Guerra Rodriguez & Ortiz Guzman, 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 area de recursos humanos, pues el perfil que
se espera conseguir en los empleados a futuro estd encaminado a las tecnologias”
(Guerra Rodriguez & Ortiz Guzman, 2020).
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La entrada a esta revolucidon trae consigo el desarrollo de diferentes tipos de
herramientas enfocados en el uso de tecnoldgico en su totalidad donde el avance se
consigue de acuerdo a los autores “desarrollo constante de la inteligencia artificial,
desarrollo de softwares, automatizacién, big data, entre otros, lo cual trae a su vez
un nuevo perfil de reclutamiento en el manejo, implementacion y mantenimiento de

estas tecnologias” (Guerra Rodriguez & Ortiz Guzman, 2020).

2.5.1 Historia de la industria 4.0

“La industria 4.0 fue presentada por primera vez en una de las ferias mas
importantes del mundo: la feria de Hannover del 2011, en donde se presentd la
estrategia de Alta Tecnologia de un ejecutivo aleman, en donde se describia una
produccién industrial cuyas maquinas, procesos y ‘productos se interconectaban
digitalmente para lograr una fabricacién inteligente, fue donde por primera vez se
menciond y se dio a conocer el concepto de industria 4.0 que hace referencia a la
denominada cuarta revolucion industrial. A partir de ese momento muchos paises y
organizaciones empezaron a adaptarse en esta nueva industria para aprovechar las
oportunidades que ofrece este nuevo escenario prometedor” (Guerra Rodriguez &
Ortiz Guzman, 2020).

El cambio de esta cuarta revolucion se basa en la adopcion de las nuevas tecnologias
que se han ido desarrollando con el paso del tiempo con el objetivo de una
progresiva automatizacion de los procesos de las organizaciones en todas las areas
que desempeiian un papel dentro de la misma incorporando tecnologias innovadoras

como pueden ser.

La robdtica

- La realidad aumentada
- Simulacién

- Big data

- Fabricacion aditiva
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Sin embargo, no solo la tecnologia 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 personalizacion
y la creacion de nuevos productos y servicios innovadores, donde los clientes exigen
calidad a sus productos, pero estan mas dispuestos a pagar por la experiencia o el
servicio mas que por el producto en si. Por ello es una necesidad afadir al producto,
servicios nuevos, experiencia individualizada, capacidad de actualizacion, lo que
pasa por afadir informatica (software y conectividad) a cualquier producto” (Guerra
Rodriguez & Ortiz Guzman, 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: Mecanizacion
Se caracterizd por la introduccion de equipos de produccion impulsados por
vapor y agua y el primer telar eléctrico.
- Industria 2.0: Electricidad
Aparicion de la produccidn en cadena (en masa) y el uso de energia eléctrica.
- Industria 3.0: Informativa
Mayor nivel de automatizacion con base en el uso de la electrdnica, el uso de
tecnologias de la informacion y telecomunicaciones.
- Industria 4.0: Digitalizacion
Se basa en tecnologias innovadoras para la industria como: internet de las

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

2.5.3 La industria 4.0 en el area de recursos humanos

Para poder entender como el avance de la tecnologia 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 area especifica, en este caso que es

enfocado en el de recursos humanos.

Para esto es necesario poder formular una pregunta, ¢Como se puede aplicar esta
industria a este departamento?, para lo cual en palabras de Pablo y Armando se

responde la siguiente manera:

- “la integracion de la inteligencia artificial y la automatizacidon con tecnologias
como el internet de las cosas, el big data y las finanzas digitales, las cuales
requeriran de expertos o personal capacitado para que puedan comprender
ambos contextos” (Guerra Rodriguez & Ortiz Guzman, 2020).

- “Alta valoracién de los desarrolladores que comprendan la inteligencia
artificial en relacion con casos de negocio de la optimizacion de procesos y
desarrollo de nuevas oportunidades” (Guerra Rodriguez & Ortiz Guzman,
2020).

- “La atraccién y retencidn de talento se volvera otro punto medular frente al
entorno de escasez de profesionales plenamente capacitados” (Guerra
Rodriguez & Ortiz Guzman, 2020).

- “La ciberseguridad seguira siendo un area en constante desarrollo y los
profesionales mas competentes ocuparan cada vez puestos mas estratégicos”
(Guerra Rodriguez & Ortiz Guzman, 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, actualizandose continuamente para no quedar obsoletos beneficiando
al departamento actualizando y creando nuevas estrategias para el mejoramiento

del area, sin dejar de lado su propdsito y objetivo.

“El mundo se mueve constantemente y si no queremos quedarnos atras, debemos
aprender de las herramientas que la tecnologia nos brinda, las oportunidades y
facilidades que la industria 4.0 nos ofrece” (Guerra Rodriguez & Ortiz Guzman,
2020).
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Capitulo 111
DESARROLLO Y METODOLOGIA
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3.1 Procedimiento de administracion “Contrataciones”

Dentro de los procesos de administracion que se llevan a cabo dentro de la
organizacion el proceso denominado “Contrataciones” es la clave de la correcta
ejecucion del proceso de reclutamiento del personal requerido para cubrir las
vacantes que se hayan semana con semana y asegurar la correcta productividad de

la organizacion.
Este proceso de administracion se lleva a cabo bajo el siguiente orden:
Contrataciones, Contratacion de personal: 11.4.5-03-1-1

Proposito de establecer procedimientos y requerimientos para la contratacion 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

contratacion de personal.
Figura 3
Volante de contratacion

{Buscas trabajo? Del Monte (Antes Industrias Citricolas de Montemorelos)
Q Procesadora de Citricos en Pezmatldn, Tlatlauquitepec, Puebla.

BQIJ]}UMQ jiSeguimos Contratando!!
Juality

OFRECEMOS TODAS LAS PRESTACIONES DE LEY Y MAS..

.~ 2 fotografias tamafio infantil,
.~ Copia de comprobante de domicilio,
8.- Copia de alta al seguro social ylnumcro de afillacion

Km 1325 Carrotera 129
Amozoc-Nautia,Pezmatlin, Tlatlauquitepec, Puebla.

v Sueldo base y a destajo ¥ Vacaciones v" Ayuda por gastos funerarios
v Bonos de despensa (Semanal) ¥" Prima vacacional v Apoyo por paternidad
v Fondo de ahorro ¥ Aguinaldo v Aporte a comedor
v Seguro social inmediato v Apoyo para utiles escolares v" Apoyo de transporte
ﬂ:m:“l?’":sw 4 =) INFORMES AL:
.~ Mayoresde 03,
2.- Solicitud de empleo claborada. 'ﬁ' (233)317-50-30
3.- Copia de acta de nacimiento. & (233)317-50-36
4.- Copila de curp actualizada
5.- Copia de credencial de elector. n Industrias Citricolas de Montemorelos Div. Puebla.
6
7

(Soliciar on v pockio del IMSS Tezlutld =
9.- Copia de certificado del uldmogndodcumdlos. jiVen conécenos, en Del
10.- Correo electrénico. Monte te capacitamos para

I 1.« RFC (Solicitarlo en Internet o en el SAT

que crezcas con nosotrosl!!

y

« B
Fuente: (Salazar Ordonez & Guerrero Torres, Contrataciones: Volante, 2023)
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Todo requerimiento de personal se hara mediante una requisicion de plaza vacante
que debe de estar firmada por el solicitante del departamento solicitante y

autorizada por el gerente general.

“Se contratara 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 algun otro

tipo de problema” (Salazar Ordofiez, Contratacion de personal, 2019).
Formatos dentro del proceso:

- Requisicion de plaza vacante: 11.4.5-03-3-1.1
- Formato de contratacion: 11.4.5-03-3-1.2

- Evaluacién de desempeiios: 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 metodologico

3.2.1 Tipo de investigacion

Para el desarrollo de este estudio se optd por el método de la investigacion
aplicada, puesto que lo que se busca es identificar dentro del proceso de
contratacion la manera para poder mejorar desde el reclutamiento, seleccion,
capacitacion y seguimiento del personal contratado para la vacante ofertada.
“Este tipo de investigacion esta orientado a resolver los problemas que se
presenten en los procesos de produccion, distribucidn, circulacion y consumo
de bienes y servicios de cualquier actividad humana” (Nicomedes Teodoro,
2018, pag. 3).

“Este tipo de investigaciones estan orientadas a mejorar, perfeccionar u
optimizar el funcionamiento de los sistemas, procedimientos, normas, reglas

tecnoldgicas, etc.” (Nicomedes Teodoro, 2018, pag. 3).
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3.2.2 Diseiio de la investigacion

El disefio aplicado para llevar a cabo este proyecto es el diseno experimental,
puesto que “se utiliza en su mayoria para la validacion de materiales
instruccionales como métodos de ensenanza, textos, ambientes, etc. Todo en
pequenos grupos y en contextos experimentales” (Agudelo Viana & Aigneren
Aburto, 2008, pag. 2).

“Este método experimental es el método empirico de estudio en el cual se
permite crear las condiciones necesarias o0 adecuada las existentes, para el
esclarecimiento de las propiedades y relaciones del estudio” (Ramos Chagoya,
2008, pag. 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 disefar una
propuesta de mejora en el proceso de reclutamiento, seleccion y seguimiento
del personal contratado dentro de la organizacion con datos concretos, es
decir, que el elemento numérico tiene protagonismo en este tipo de enfoque.
Ademas de esto, se permite indagar mas 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

hipotesis que se puedan plantear dentro del proceso.

3.2.4 Técnica de investigacion
Observacion
Con suma importancia la observacidon 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, pag. 5).
El tipo de observacion adecuado y llevado a cabo dentro del estudio es el de

observacion encubierta donde “las personas que son objeto de la
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investigacién no lo saben, el observador esta oculto se auxilia con medios
técnicos los que en la mayoria de los casos no son de facil obtencion,
permitiendo que sea mas objetiva” (Ramos Chagoya, 2008, pag. 5).

Ademas de la organizacion de la observacion la cual “esta determinada por
muchos factores como pueden ser: tipo de objeto sobre el cual se investiga,
caracteristicas personales del observador, métodos, procedimientos, técnicas
gue se requieren para la observacion, propiedades y cualidades y medios con

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

3.2.5 Validez y confiabilidad
La propuesta esta disefiada para demostrar cuan exitoso y eficiente sera el
disefio de la propuesta de la actualizacién de la base de datos con los
expedientes de trabajo digital del personal contratado y que labora en las
diferentes areas dentro de la organizacién.
La confiabilidad sera necesaria para indicar en qué medida este disefo de
propuesta resulta eficiente para poder implementarlo dentro del proceso de

reclutamiento, seleccién, contratacion y seguimiento del personal.

3.2.6 Alcances y limitaciones
El alcance con el que se cuenta es poder lograr el disefio de la mejora del
proceso de reclutamiento, seleccion, contratacién y seguimiento del personal
para la planta de la Industrial Citricola de Montemorelos S.A. de C.V.
La limitacion que se tiene es que hay muy escaso tiempo en el cual se pueda
implementar una fase de prueba, que seria de vital importancia para que con
los resultaos obtenidos se permita arreglar errores y poder agregarlo de

manera oficial en la organizacién para el inicio del nuevo afno.

3.3 Procedimiento y descripcion actual llevado a cabo

o Diagrama de proceso actual de contratacion
La elaboracion del diagrama de flujo dentro del proyecto es relevante pues

con este se describe un esquema para poder representar graficamente el
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proceso que se debe de llevar a cabo para una correcta ejecucion del proceso
de contratacion para una vacante dentro de la empresa.
Por medio de simbolos 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 ldgico en que deben de realizarse.
El diagrama representa la forma mas tradicional y duradera para poder
especificar los detalles del proceso mostrandose como una red funcional de
procesos y movimientos entre si:

Figura 4

Diagrama de flujo "Contratacion de personal”

Fuente: Elaboracion Propia (Diagrama de Flujo)

Descripcion de Contratacion de personal

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

Publicacién de la plaza vacante o puesto de trabajo ofertado por medio de los
diferentes medios de difusién con los que cuenta la organizacion de Del
Monte, Division Puebla.

Acercamiento del aspirante con la planta:
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A) Presentacién del aspirante en el momento, revision de requisitos para la

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

B) Presentacion 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 contratacion.

C) Se asignara dia de la presentacion del aspirante, si no se asigna, se procede a

volver a revisar los requisitos necesarios para la contratacion.

- Presentacion del aspirante en dia y hora establecidas.

- Posteriormente se procede a una revision médica a cargo de las enfermeras
o la doctora de la planta.

- Una vez hecha la revisibn médica se revisa si el aspirante se encuentra en
condiciéon de trabajar, si no estd en condicion de trabajar se rechaza el
aspirante y se finaliza el proceso de contratacion.

- Si se encuentra en condiciones de trabajar, se llena el formato de contratacion
11.4.5-03-3-1.2 y se pasa el aspirante para induccion.

- Se le muestra el video de induccion 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 contratacion.

- Si se muestra interés se le asignara el dia de presentacion para iniciar la
capacitacion del aspirante.

- Presentacion del aspirante en dia y hora establecidas para posterior
capacitacion del aspirante.

- Autorizacién 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 capacitacion y se
procede al registro de posibles bajas.

- Si es una confirmacién 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 Hipotesis

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

lo que se busca solucionar y cuales 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, seleccion,

contratacion y seguimiento del personal?

¢Cémo afectaran las correcciones en el proceso de reclutamiento, seleccion,

contratacion y seguimiento de personal al encargado de esta area?

¢El proceso de reclutamiento, seleccién, contratacidn y seguimiento mejoraria

con la propuesta de cambios?

Tabla 1

Tabla de variables

No. Variable Cuestionamiento Hipotesis
1 Practicidad ¢Qué debilidades presenta el | Hil: El proceso de
proceso de reclutamiento, reclutamiento, seleccion,
seleccién, contratacion y contratacion y
seguimiento del personal? | seguimiento presenta
debilidades.
Hi2: El proceso de
reclutamiento, seleccion,
contratacion y
seguimiento no presenta
debilidades.
2 Practicidad ¢Como afectaran las Hil: Las correcciones y
correcciones en el proceso de | mejoras en el proceso de
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reclutamiento, seleccion, reclutamiento, seleccion,
contratacion y seguimiento | contratacion y
del personal al encargado de | seguimiento del personal

esta area? afectaran positivamente al

encargado de esta area.
Hi2: Las correcciones y
mejoras en el proceso de
reclutamiento, seleccion,
contratacion y
seguimiento del personal
afectaran negativamente
al encargado de esta

area.

3 Practicidad | ¢El proceso de reclutamiento, | Hil: El proceso de

seleccion, contratacion y reclutamiento, seleccion,
seguimiento mejoraria con la | contratacién y

propuesta de cambios? seguimiento mejora con la
propuesta de cambios.
Hi2: El proceso de
reclutamiento, seleccion,
contratacion y
seguimiento no mejora
con la propuesta de

cambios.

Fuente: Elaboracion propia

3.5 Diseio y metodologia

La metodologia de Hernandez Sampieri se refiere a un enfoque de investigacién
cientifica que se utiliza principalmente en el campo de las ciencias sociales y la

educacion. Esta metodologia se basa en la obra del DR. Roberto Hernandez
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Sampieri, un reconocido investigador y autor en el campo de la investigacion social.
Su enfoque se describe principalmente en su libro “Metodologia de la Investigacion”

que ha sido ampliamente utilizado en instituciones académicas.

La metodologia de Hernandez Sampieri se enfoca en guiar a los investigadores a
través de un proceso sistematico y riguroso para llevar a cabo investigaciones

cientificas.
Esta metodologia de basa de varios elementos clave como lo son:

e Planteamiento del problema de investigacion

e Revision de la literatura

e Disefio de la investigacion

e Recopilacidn de datos

e Analisis de datos

e Interpretacidon de resultados

e Elaboracién del informe de investigacién
Tabla 2

Tabla de elementos de la Metodologia Sampieri

Elemento Descripcion

. Los investigadores deben comenzar
Planteamiento del problema de ) » o
. L por identificar y definir claramente
investigacion ) _
el problema que desean investigar.

Antes de iniciar la investigacion, es
esencial revisar la literatura
existente relacionada con el

L. . problema de investigacion.
Revision de la literatura
Esto ayuda a entender lo que se ha
investigado previamente y
proporciona una base para la nueva

investigacion.
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Diseiio de la investigacion

Hernandez Sampieri enfatiza la
importancia de seleccionar el disefio
de investigacién adecuado, ya sea
experimental o cuasiexperimental,
descriptivo, correlacional, etc.
Dependiendo de la naturaleza del

problema de investigacion.

Recopilacion de datos

Los investigadores deben elegir y
aplicar métodos especificos para

recopilar datos, como encuestas,
entrevistas, observaciones,

cuestionarios, entre otros.

Analisis de datos

Una vez recopilados los datos, se
debe realizar un analisis estadistico
o cualitativo, segun corresponda
para extraer conclusiones y
responder a las preguntas de

investigacion.

Interpretacion de resultados

Los investigadores deben
interpretar los resultados a la luz de
las teorias existentes y la revision
de la literatura. Deben responder a
las preguntas de investigacion y
plantear conclusiones basadas en

los datos.

Elaboracion del informe de

investigacion

La investigacion debe ser
documentada en un informe
cientifico que siga las pautas de

escritura académica y que este
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estructurada de manera que otros
puedan entender y evaluar la
investigacion.

Esta metodologia promueve un
enfoque riguroso y estructurado
para la investigacion cientifica,
asegurando que los procedimientos
sean claros y que los resultados
sean confiables.

Hernandez Sampieri también hace
énfasis en la ética en la
investigacion y en la importancia de
abordar los problemas de la
investigacién y en la importancia de
abordar los problemas de
investigacion con seriedad y
responsabilidad.

Es importante tener en cuenta que
esta metodologia se centra en
investigaciones cualitativas y
cuantitativas en las ciencias sociales
y la educacion, y puede variar en su
aplicaciéon en otros campos de

investigacion.

Fuente: Elaboracién propia
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Fuente: (Hernandez Sampieri, 2014)

Investigacion cualitativa

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

los individuos perciben y experimentan los fendmenos que los rodean,

profundizando en sus puntos de vista, interpretaciones y significados.

Tipos de investigacion
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Desde distintos puntos de vista, el tipo de investigacién 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 gestacion del diseno del estudio
representa el punto donde se conectan las etapas conceptuales del proceso
de investigacién como el planteamiento del problema, el desarrollo de la
perspectiva tedrica y la hipotesis con las fases subsecuentes cuyo caracter es
mas operativo” (Hernandez Sampieri, 2014).

Con la idea de poder dar seguimiento a las preguntas de investigacion 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 comparaciéon de otro se
debe dejar en claro que “son el planteamiento del problema, los alcances de
la investigacion y la formulacion de hipdtesis y su tipo los que determinan
gue diseno es el mas adecuado para un estudio en concreto” (Hernandez
Sampieri, 2014).
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Fuente: (Hernandez Sampieri, 2014)

Para poder comprender de mejor manera cada uno de los tipos de
investigacidon se toma en cuenta sus propias caracteristicas de cada uno para

poder elegir la que mejor se adapte dentro del proyecto.

Tabla 3

Tabla de tipos de investigacion

TIPOS DE INVESTIGACION

Tipo Descripcion Caracteristicas
. . - Tiene grado de
Experimentales | Preexperimentales ..
control minimo
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Cuasiexperimentales

Implican grupos

intactos

Experimentos

\\pu ros”

Manipulacion
intencional de
variables
(independientes)
Medicion de
variables
(dependientes)
Control y validez
Dos 0 mas grupos
de comparacion
Participantes
asignados al azar o

emparejados

No

experimentales

Transeccionales o

transversales

Recoleccion de
datos en nico
momento

Tipo exploratorios
Tipo descriptivos
Tipo
correlacionales-

causales

Longitudinales o

evolutivos

Analizar cambios a
través del tiempo
Diseiios de

tendencia
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- Diseios de analisis
evolutivo de
grupos

- Disenos panel

Fuente: Elaboracién propia

3.6 Investigacion experimental VS investigacion no

experimental

Se debe de recalcar que la investigacién experimental como la no
experimental son herramientas muy valiosas, pero no es mas importante una
de otra, puesto que el disefo se elige en una investigacion que depende mas
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 mas
especifico en los experimentos que en los cuasiexperimentales y sin tomar en
cuenta otras variables tomando como prioridad la precision del estudio; a
diferencia de los cuasiexperimentales que son mas complejos de separar sus
efectos de las multiples variables que intervienen, respetando la posibilidad
de la repeticion de los disefos pero que pueden ser mas complejos 0 menos.
Para lo cual se aplicara la investigacion no experimental en el ramo de la
investigacion transeccionales o transversales y bajo el tipo exploratorio y
descriptivo.

Este tipo de investigacion recolecta datos en un solo momento, en un tiempo
Unico y que su propdsito es describir variables y analizar sus incidencias de
interrelacion en un momento dado.

Esta misma investigacion puede abarcar varios grupos o subgrupos de
personas, objetos o indicadores, asi como diferentes comunidades,
situaciones 0 eventos pero que a su vez pueden ser exploratorios y

descriptivos donde:
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Disefios transeccionales exploratorios: “es comenzar a conocer una
variable 0 un conjunto de variables, una comunidad, un contexto, un evento,
una situacion. Se trata de una exploracion inicial en un momento especifico
y que pretenden obtener un panorama sobre el estudio especifico”
(Hernandez Sampieri, 2014).

Disenos transeccionales descriptivos: “tienen como objetivo indagar la
incidencia de las modalidades o niveles de una o mas variables en una
poblacion. El procedimiento consiste en ubicar en una o diversas variables a
un grupo de personas u otros seres vivos, objetos, situaciones, contextos,
fendmenos, comunidades, etc. y proporcionar su descripcién” (Hernandez
Sampieri, 2014).

Ademas de esto, en la investigacion no experimental se esta mas 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” (Hernandez Sampieri,
2014).

Disefo del proceso e investigacion

Con el fin de poder definir y defender el disefio del proceso de investigacion
se requiere la relacion tan cercana que existe entre la seleccion de la muestra,
la recoleccion y el analisis de los datos y la concepcidn del disefio basico o
abordaje de la investigacién en el proceso cualitativo, ademas de conocer los
principales disefios generales o abordajes en la investigacion cualitativa y
poder entender la diferencia entre los disefios cualitativos.
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Figura 7
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Fuente: (Hernandez Sampieri, 2014)

3.7 Instrumentos aplicables

Dentro de la investigacion se deben de tomar en cuenta cuales son los diferentes
tipos de herramientas que pueden aplicarse y por tanto saber cual o cudles son los
mas viables para la correcta recoleccion de datos para poder tener una base sélida

de lo que pretende lograr del proyecto.
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Las herramientas de planificacion estratégica son consideradas como unas de las
mas viables para poder obtener informacion dentro del tema de investigacion que

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

Analisis FODA: “Es una herramienta de planificacion estratégica, disefiada para
realizar un analisis 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 analisis “es una herramienta clave para hacer una
evaluacion pormenorizada de la situacion actual de una organizacién o persona
sobre la base de sus debilidades y fortalezas y en las oportunidades y amenazas que

ofrece su entorno” (Sanchez Huerta, 2020).

Analisis CAME: “Herramienta para corregir debilidades, afrontar las amenazas,
mantener las fortalezas y explotar las oportunidades identificadas del analisis FODA”
(Sanchez Huerta, 2020).

Analisis PESTEL: “Es una herramienta de planeacion estratégica que existe para
identificar el entorno sobre el cual se disenara el futuro proyecto empresarial, de

una forma ordenada y esquematica” (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 informacion ayudando a dar claridad,
mediante un esquema grafico, de las causas que producen un problema”
(Valenzuela, 2000).

Diagrama de Pareto: “El diagrama de Pareto es una grafica 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 Seleccion del instrumento

De acuerdo con la investigacion que se esta llevando a cabo y revisando los
diferentes tipos de las herramientas de planificacion estratégica se plantea de
manera mas viable el poder aplicar la herramienta CAME, la cual se adecua por tener
una estructura mas completa sobre las Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y
Amenazas dentro del proceso que se esta estudiado y poder llegar de mejor manera
a los objetivos planteados y tener una buena proyeccidon de la propuesta que se

pretende plantear.
Figura 8

Herramienta CAME

. Debilidades
Corregir
Amenazas
Afrontar
Fortalezas
Oportunidades

Fuente: (Rosas, 2021)
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3.8 FODA-CAME

Figura 9

FODA del proceso de reclutamiento, seleccion, contratacion y seguimiento de

- Control de
reclutamiento,
seleccion,
contratacion y
seguimiento.

- Proceso de
seguimiento de
personal en control
diario.

- Apertura a la
gestion de cambio

- Digitalizacion del
sistema de
contratacion y/o
seguimiento de
personal.

personal

0
(OPORTUNIDADES)

Fuente: Elaboracién propia

- El proceso de
seguimiento es muy
laborioso y requiere
de demasiado tiempo
para su control.

- No se cuenta con
un sistema de
seguimiento mas
eficiente.

- La digitalizacion
puede no ser de
ayuda para la mejora
y eficiencia del
proceso.

- El proceso puede
ser mas complejo de
lo que ya es.
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Figura 10

personal.

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 mas eficiente.

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

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

3.- Debe de ser un proceso eficiente.

Afrontar amenazas —

- La digitalizacion puede no ser de
ayuda para la mejora y eficiencia
del proceso.

Afrontar amenazas -

- El proceso puede ser mas complejo
de lo que ya es.

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

proceso para poder hacer la comparacion.

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

en su ejecucion de lo que ya es.

3.- El proceso de seguimiento de personal debe de mostrar una mejora en
cuanto a eficiencia y manejo de informacién.

Mantener Fortalezas -

- Control de reclutamiento, seleccion,
contratacion y seguimiento.

Mantener fortalezas -

- Proceso de seguimiento de
personal en control diario.

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

seleccién, contratacion y seguimiento.

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

Explotar oportunidades —

- Apertura a la gestion de cambio.

Explotar oportunidades -

- Digitalizacion del sistema de
contratacion y/o seguimiento de
personal.

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

procesos para el disefio de la propuesta.

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

los procesos.

Fuente: Elaboracion propia

CAME del proceso de reclutamiento, seleccion, contratacion y seguimiento de
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3.9 Seleccion de muestra

Asi como es de suma importancia el poder encontrar el método de estudio y la
técnica, asi mismo es importante conocer y poder delimitar no solo lo que se estudia,
sino también a quien se estudia, en palabras de Sampieri “toda investigacion debe
ser transparente, asi como esta sujeta a critica y replica, y este ejercicio solamente
es posible si el investigador delimita con claridad la poblacién estudiada y hace

explicito el proceso de seleccion de su muestra” (Hernandez Sampieri, 2014).
Figura 11
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Fuente: (Hernandez Sampieri, 2014)
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Aungue no siempre en una investigacion se tenga una muestra, en la mayoria de
las situaciones si se realiza el estudio en una muestra que dependera del

planteamiento del problema y los alcances de la investigacion.

El tipo de muestra que se tomara en cuenta es la muestra no probabilistica o dirigida
ya que este tipo selecciona casos o unidades por uno o varios propdsitos y no
pretende que los casos sean estadisticamente representativos de la poblacion.

La eleccion de elementos no depende de la probabilidad, sino de causas relacionadas
con las caracteristicas de la poblaciéon, como menciona Sampieri “el procedimiento
no es mecanico ni se basa en férmulas 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 investigacion

(Hernandez Sampieri, 2014).

“La ventaja de una muestra no probabilistica es de utilidad para determinados
disefios de estudio que requieren no tanto de una representatividad de elementos
de una poblacidn, sino de una cuidadosa y controlada eleccién de casos con ciertas
caracteristicas especificadas previamente en el planteamiento del problema”

(Hernandez Sampieri, 2014).

“Para el enfoque cualitativo, al no interesar tanto la posibilidad de generalizar los
resultados, las muestras no probabilisticas 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 recoleccion y el analisis de los datos” (Hernandez Sampieri, 2014).

3.10 Propuesta de mejora

Para poder dar solucion al problema planteado dentro de este proyecto el cual consta
de manera general en el hecho de que el avance de la tecnologia dentro de los
procesos que se llevan a cabo en las organizaciones tanto en produccion como en
las labores dentro de la administracion 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, seleccién, contratacion y
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seguimiento que se lleva a cabo dentro de la organizacién no se encuentre
actualizado con estos procesos es necesario el disefio de la propuesta para una

mayor eficiencia del proceso.

La transformacion digital del proceso total es aln considerada lejos de ser perfecta
puesto que muchas de las variables en las que el manejo de la informacion digital
es de gran ayuda, para muchos procesos externos donde se requieren de esta
informacion aun debe de manejarse por medio de documentacién o formatos
oficiales para la verificacion de su autenticidad y por tanto de lo viable que aln es

poder contar con documentacién considerada Original.

Sin embargo, la mayoria 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 mas facil y eficiente su control y
su manejo en caso de ser requerido tanto de manera digital como de manera fisica
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

dia con dia.

3.11 Propuesta de sistema para expediente digital

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

e Uso sencillo y dinamico para las posibilidades de impresion.

e Envio de informacion de manera sencilla, pues se pretende que este sistema
pueda ser de usuario compartido, pero de un solo editor para asegurar la
informacion.

e Visualizacién de la informacion de forma veridica pues se pretende que lo que
se tenga digitalizado se pueda demostrar por medio del expediente fisico en
caso de requerirlo para alguna aclaracién de cualquier tipo.

e Sistema seguro en caso de robo de informacidn pues el sistema seria de tipo

privado con carpeta de almacenamiento en red local de la organizacion.
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e El sistema pretende ser un método de prueba para la digitalizacién del
proceso de reclutamiento, seleccién, contratacion y seguimiento del personal
gue labore dentro de la organizacién y pueda ser una visualizacién de como
ayudaria a agilizar diversas tareas que se realizan en la administracion, por lo
gue de ser viable se pretende que se habilite un enlace o disefio 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 organizacion.

3.11.1 Adecuacion del proceso
Figura 12

Propuesta Reclutamiento, Seleccion, Contratacion y Seguimiento de personal 1/2
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Fuente: Elaboracion propia

68



Figura 13

Propuesta Reclutamiento, Seleccion, Contratacion y Seguimiento de personal 2/2
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Fuente: Elaboracién propia

3.11.2 Propuesta de digitalizacion

Se pretende el disefio de una aplicacion en la implementacién 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 organizacidn y es necesario tener su

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

de querer reingresar.

El disefio de la aplicacién es un sistema bastante simple en el que consta de un

“menu” de inicio de entrada de la aplicacion.
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Figura 14

Menu de inicio de entrada en la aplicacion

& Expediente_Digital_DelMontePuebla - Powered by AutoPlay Media Studio = a X

Personal ALTAS y BAJAS

Cerrar

Industrias Citricolas de Montemorelos S.A. De C.V., Del Monte Foods, Inc. Div. Puebla

Fuente: Elaboracién propia

Seguido de esta ventana al seleccionar la opcidon de “Personal ALTAS y BAJAS” se
abriria una pestafia en la cual se permitiera una visualizacién de un arbol de
contenido en el que se destacarian las opciones de “Expedientes ALTAS” vy
“Expedientes BAJAS".
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Figura 15

Pestana de apertura de expedientes

| 7 Expediente_Digital_DelMontePuebla - Powerad by AutcPlay Media Studic

-1 Expedientes ALTAS
=1 Expedientes BAIAS

Fuente: Elaboracién propia

Una vez elegido que expedientes se desean revisar se abrird el arbol de contenido
mostrando una vista en el costado derecho del archivo el cual estara enlazado a
Aplicacion de “Adobe Acrobat” permitiendo tener un flexible manejo del archivo a
visualizar el cual sera especificamente en formato “PDF”, conteniendo un buen menu

para el manejo del archivo.
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Figura 16

Pestafia de visualizacion de contenido

& Expediente_Digital_DelMontePuebla - Powered by AutoPlay Media Studio

€ Compartir (@  Iniciar sesi6n

-

(

m

wpedientes BAJAS

Fuente: Elaboracién propia

La pestafia 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 nimero de identificacién con la intencion de tener un adecuado control
del personal con el que se cuenta la empresa y facilitar la identificacion del
trabajador.
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Figura 17

Ejemplo de muestra de contenido

......

------

O W0 ~ O ;M & W N

Fuente: Elaboracién propia



Funcion de actualizacion de datos

Con la intencidn de poder actualizar de manera constante el contenido de los
arboles de datos se cuenta con el uso base del sistema, el cual esta
almacenado dentro de una carpeta de nombre “PDFs” en la misma
composicion de los datos extraidos durante su instalacion en el equipo de
trabajo teniendo asi una carpeta en red local, lo que facilita su posible
interaccion de movimiento entre carpetas, es decir, la posibilidad de mover
un documento de los expedientes en “ALTAS” directo a la carpeta de “"BAJAS”
0 viceversa.

Figura 18
Archivos extraidos durante la instalacion

( My Project X +

o Error > - > My Project > Buscar en My Project

@ Nuevo ~ Tl Ordenar ~ v (B Detalles

Inicio A B .
] /N Tu OneDrive esté llena ones de almacenami

a | Galeria ~ . .
- Nombre & s Tipo Tamafio

Rodrigo - Persol
9o B AutoPlay * 01/11, :41a.m.  Carpeta de archivos
. roFs x 0 .m. Carpeta de archivos

« ™ Escritorio 3 _ . )
. ‘ autarun ® 0 /2023 . m. Informacior

J Scargas P
b s ™ Expediente Digital Del Monte Puebla ® 0 - m. Aplicacion

» [ Documentos ; ™ Expediente Digital ICO
% & Imigenes B 1uas.1.di
® Misica B wast.dn
¥ Videos
« M Expedientes s
« M Expedientes ALT
%M Expedientes BA.

»

« M Capturas de par

v B Este equipo

7 elementos |

Fuente: Elaboracién propia
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Figura 19
Carpetas dentro de la carpeta "PDFs”

X+

&= ’ ] o Error > - OQOutput > My Project > Buscar en PDFs

@ Mueve ~ [@ Tl Ordenar - aas (B Detalles

Inicio A . . ¥
ﬁ iy Tu OneDrive esta llena ones de almacenami

‘A Galeria N :

- Nombre Fecha de modificacion | Tipo Tamafio

Rodrigo - Persol - .
Carpeta de ar

Carpeta de ar

« M Escritorio

- Descargas
® ! Decumentos 3
% & Imagenes

e Misica

¥ Videos »
M Expedientes . #
« [ Expedientes ALT
M Expedientes BA.

1

Capturas de par

v ¥ Este equipo

2 elementos |

Fuente: Elaboracién propia

¢ Elementos de los expedientes
Dentro de los elementos que contendran los expedientes se tomd en cuenta
los datos que se solicitan al momento de su contratacion y asi tener un
registro completo de la entrada del personal que se contrata para cubrir la
vacante, asi mismo como de los documentos que se tienen de los
trabajadores que se dan de baja como su informaciéon 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

@ My Project Del Monte RP - Powered by AutoPlay Media Studio = X

@ ~ Este Expediente Contiene:
Contrato Laboral

- O Normas Parala Conducta

7 C]SO"CitUd de Empleo

* |1 Actade Nacimiento

Nombre del Empleado

O CURP
ldentificacion Oficial
mComprobante de Domicilio

Clave de Trabajo

Certificado de Ultimo Grado de Estudios
oNumero de Seguridad Social

RFC Constancia de Situacion Fiscal
Carta Juezde Barrio

Curriculum

OHistorial de Trabajo

Fuente: Elaboracién propia

3.12 Analisis de datos

De acuerdo con las cuestiones planteadas dentro de la hipdtesis, para poder
identificar un resultado adecuado y valido es necesario poder examinar los
elementos de la informacidn que se vieron envueltos en el modelo de la propuesta
del proceso de mejora en el reclutamiento, seleccidn, contratacion 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 cuestion en cuanto
a propuesta de cdmo se sequiria la serie de pasos para el correcto método
del proceso en cuestidn que se llevaria 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, seleccion,

contratacion y seguimiento de personal” 1/2

=
L owE

Fuente: Elaboracién propia

Figura 22

Diagrama de flujo "Propuesta del proceso de reclutamiento, seleccion, contratacion

y seguimiento de personal” 2/2

B = =
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' - |
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N Monte)’
<> Ij Quality

Fuente: Elaboracién propia
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Seguimiento de la herramienta y actualizacion

En este punto al momento de hacer la instalacion del programa, se creara
una carpeta con un almacenamiento en la red local del dispositivo, por lo que
en cuanto a la seguridad este sistema dependera del almacenamiento y del
usuario de la computadora donde se encuentre instalado y asi permitiendo
una privacidad adecuada y un programa confiable pues estara Unicamente
bajo mantenimiento, actualizacion y manejo del usuario.

Experiencia de usuario

En comparacion con otros tipos de sistemas, se pretende que sea de uso
intuitivo, es decir que no requiera de una capacitacion extensa y de manera
intensiva para el uso del software de base de datos en los expedientes
digitales de la organizacion, ademas de que su uso sea de manera comoda 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 contratacion,
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 area.
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La aplicacion del software funciona dentro del sistema del equipo en el que se instala
sin ningun problema, permitiendo que en dado caso que se requiera realizar
actualizaciones esta misma no tenga ningun inconveniente, funciona en sistemas
actuales de sistema puesto que el requisito minimo para su funcionamiento es el
sistema de Windows 8, por lo que no habria porque existir un problema por el cual

no se pueda instalar en un equipo reciente.

El escenario por el cual no podria funcionar es en una version mévil o en una version
compartida puesto que para eso se requiere de poder enlazar los equipos o0 usuarios
diferentes y que puedan realizar cambios dentro del software, por lo tanto, no es
viable esa funcidn de software compartido entre dos o mas personas puesto que se
pueden generar diversos inconvenientes o errores en cuanto al uso de esta base de

datos.

El Unico requisito que requiere este software es el uso de una aplicacién externa de
la cual se debe de tener instalada forzosamente para el funcionamiento del sistema
y que es el hecho de necesitar de la aplicacion 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 aplicacion no se podra crear una funcion correcta del sistema.

Por medio de una sesidon de asesoria con la persona encargada de contrataciones
en el momento de la realizacion de este sistema, se comentd que el sistema puede
ser de gran ayuda para agilizar el proceso y de ahi se sugirid la idea de poder crear
las hipotesis 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 metodologia Sampieri

Elemento Resultado
Planteamiento del problema de El proceso de contratacién presentaba
investigacién debilidades dentro de la ejecucién del
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plan de accién que se llevaba a cabo en
la organizacion ya que se encuentra en
un sistema que puede ser considerado
analdgico de acuerdo a los procesos
actuales en cuanto a la introduccion de

la tecnologia.

Revision de la literatura

En la literatura se ha tomado en cuenta
la metodologia de Sampieri la cual
enfatiza la importancia en el disefo de
la investigacidn y con los antecedentes
de la ingenieria 4.0 se permitid poder
entender mejor lo que se ha investigado
previamente sobre la propuesta de

mejora.

Disefo de la investigacion

Para el disefio de la investigacion se
basd el tipo de investigacion cualitativa
bajo el tipo de no experimental en el
ramo de la investigacion transeccional y
bajo el tipo de exploratorio vy

descriptivo.

Recopilacion de datos

En los métodos que se utilizaron el
principal fue la observacion y dentro de
las herramientas se disefio la aplicacién
de Ila herramienta CAME vy Ia
herramienta FODA para poder tener un
analisis completo del diagnéstico del
proceso a estudiar y como responder a
lo que se pudiera encontrar como

oportunidad de mejora.
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Analisis de datos

El andlisis de datos que se pudo realizar
dependié de las herramientas que se
aplicaron para el diagnostico 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
permiti6 el analisis CAME y poder
extraer conclusiones y llegar a una
respuesta de las preguntas de

investigacion.

Interpretacion de resultados

Respondiendo a las preguntas de
investigacion se pudo llegar a un
resultado por medio de la metodologia
de investigacion y las herramientas con
las cuales se permitié estudiar a fondo
el caso y con ello disefar una propuesta
de mejora donde se requiere de este

cambio positivo en el proceso.

Elaboracion del informe de

investigacién

En cuanto al resultado de la elaboracién
de informe, se presenta una estructura
de acuerdo a la metodologia de
Sampieri, donde los procedimientos son
claros y los resultados se muestran
confiables, ademas de ir mostrando y
abordar el estudio del proceso para la
propuesta con seriedad y

responsabilidad.

Fuente: Elaboracion propia
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debilidades

presenta el proceso de

éQué

reclutamiento,
seleccion,
contratacion y

seguimiento?

éComo afectaran las
correcciones en el
proceso de
reclutamiento,
seleccion,
contratacion y
seguimiento del

personal al encargado

de esta area?

Tabla 5

Resultado de hipotesis

Hil: El proceso de
reclutamiento, seleccion,
contratacion y
seguimiento presenta
debilidades.

Hi2: El proceso de

reclutamiento, seleccion,
contratacion y
seguimiento no presenta
debilidades.

Hil: Las correcciones y
mejoras en el proceso de
reclutamiento, seleccion,
contratacion y
seguimiento del personal
afectaran positivamente
al encargado de esta
area.

Hi2: Las correcciones y
mejoras en el proceso de
reclutamiento, seleccion,
contratacion y
seguimiento del personal

afectaran negativamente

Dentro de esta hipotesis
después del método de
observacion y por medio
de

cualitativa y con ayuda de

una investigacion
la herramienta FODA vy
CAME se obtuvo que el
proceso de reclutamiento,
seleccién, contratacién y
seguimiento presenta
diversas debilidades que
requieren de mejoras.

Al momento de hacer la
version de prueba y al
presentar las correcciones
del proceso que se lleva a
cabo en comparacion con
la propuesta dada, se
llegd al resultado que
estas correcciones de las

debilidades del proceso

de reclutamiento
afectaran de manera
positiva al proceso y

ademas de que afectaran

de manera positiva al
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¢El proceso de
reclutamiento,
seleccion,
contratacion y

seguimiento mejoraria
con la propuesta de

cambios?

al encargado de esta

area.

Hil: El de

reclutamiento, seleccion,

proceso

contratacion y
seguimiento mejora con
la propuesta de cambios.
Hi2: El de

reclutamiento, seleccion,

proceso

contratacion y
seguimiento no mejora
con la propuesta de
cambios.

Fuente: Elaboracién propia

del

puesto que al reducir los

encargado area,

tiempos que requiere en
de

expedientes fisicos podra

el  manejo los
utilizar ese tiempo en la
labor de otra actividades
que se llevan a cabo.

El proceso una vez
revisado de manera mas
detallada y al hacer la
comparacion muestra
potencial de mejora con
los cambios que se
pretenden realizar a razon
de corregir las debilidades
con las que se encuentra

el proceso.
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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 contratacion
que se lleva a cabo se pudo llegar a la respuesta de como esta actividad puede ser
mas eficiente por medio de la implementacidn de un software de base de datos para
el seguimiento adecuado del personal sin la necesidad de requerir mucho tiempo
para la actualizacién de su base de datos con el historial de trabajo o con la

contratacion o salida de un trabajador.

En un principio al revisar el proceso que se lleva a cabo para la contratacion del
personal fue necesario buscar el manual de los procesos de administracion, sin
embargo al no poder utilizar esa informacion en su totalidad fue que se proporciono
de manera verbal los datos de cdmo se llevaba a cabo anteriormente y donde al
verificar esta actividad por medio de la observacidn 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 mas eficiente,
ademas de amenazas como el hecho de que la digitalizacién podia no ser de ayuda

para la mejora o que incluso se volviera mas complejo de lo que ya era.

Sin embargo al realizar la versidn de prueba, un nuevo diagrama de flujo de proceso
y tomando en cuenta la funcionalidad del sistema se llegd al resultado que el proceso
puede ser mas eficiente y menos tedioso en el control desde el momento del
reclutamiento por los diferentes medios de comunicacion con los que cuenta la
organizacion, la seleccién del personal aspirante como trabajador, la contratacion
del sujeto para la vacante ofertada y por ultimo su seguimiento por medio del
historial de trabajo, permitiendo asi una mejor gestiéon de tiempo en el proceso y

poder realizar las demas actividades que se llevan a cabo.
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5.2 Conclusiones relativas a los objetivos especificos

Objetivo 1: Estudiar el proceso de reclutamiento, seleccién, contrataciéon vy
seguimiento que se lleva a cabo para identificar puntos en los que se requiera aplicar

una mejora.

En conclusién, con el objetivo 1 en el cual se destacd por el estudio del proceso de
reclutamiento, se implementd una metodologia de investigacion de Sampieri en el
cual se buscé identificar cada parte del proceso de reclutamiento, ademas de poder
identificar si presentaba debilidades o partes en las que se requeria de alguna

mejoria o cambio para una mejor gestion en contrataciones.

Dentro de las herramientas posibles que pudieron ser aplicadas para poder analizar
el proceso interno de contrataciones se opt6 por la herramienta mas conocida pero
objetiva para la identificacion de la situacion de un proceso y que es denominado
como FODA, con el objetivo de poder identificar cudles 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 utilizd una herramienta de accidn para
poder complementarse y asi poder tener un panorama mas amplio del problema,
pero también poder encontrar soluciones y como combatir las debilidades y
amenazas existentes, ademas de poder mantener las fortalezas y explotar las

oportunidades que se presentan.

Objetivo 2: Disefar una propuesta de mejora con el uso de una herramienta
aplicable en RR.HH. y una metodologia adecuada para la mejora del proceso de

reclutamiento, seleccidn, contratacion y seguimiento del personal.

Como conclusion del objetivo 2 en el diseio de la propuesta de mejora se elabord
el diagrama del proceso de contratacion para poder identificar de mejor manera
donde es que se requeria de una mejora o un cambio, por lo que para hacer la
comparacion del modelo existente con el diagrama que contenga la mejora

implementada se podra observar de mejor manera como y en donde se esta
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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, seleccidn, contratacion y seguimiento del personal.

Después de disenar 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
ademas un cambio en el nombre del proceso puesto que si Unicamente se llamaba
“Reclutamiento” ahora seria “reclutamiento, seleccién, contratacion y seguimiento

de personal”.

5.3 Conclusiones relativas al objetivo general

Disefar una propuesta de mejora en el proceso de reclutamiento, seleccion y
seguimiento del capital humano durante el periodo de agosto-noviembre del 2023

en industrias citricolas de Montemorelos S.A. de C.V.

5.4 Limitaciones del modelo planteado

Al realizar la propuesta del proyecto se logré identificar una visién mas clara sobre
las areas de oportunidad que se presentarian y de las cuales se podrian presentar

mejoras tras su implementacion, donde se destacan:

- Eficiencia en proceso de contratacién

- Control de la entrada y salida del personal contratado

- Reduccién de tiempo en el manejo y control de los expedientes fisicos
- Mejor distribucidn de espacio y ubicacidn de los expedientes

- Eficiencia en el mano de la informacion del personal

- Mejor control de resguardo de la informacion del personal

- Mayor eficiencia en la busqueda de los datos del empleado

- Actualizacién mas eficiente de los expedientes fisicos

- Actualizacion 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 disefie un plan
de residencia profesional o practicas profesionales que estén especialmente
orientados para el desarrollo de los estudiantes que realicen su estancia en la
organizacion, un mejor control de sus actividades y puedan desarrollarse de mejor

manera donde se podrian implementar:

- Plan de residencia

- Organigrama de actividades

- Seguimiento interno de residente

- Prestaciones de residencia profesional

- Planes de integracién y capacitacion

5.6 Experiencia profesional y personal

Dentro de las habilidades que se adquirieron junto con los conocimientos durante
mi estadia en la organizacion fue mas que nada la experiencia de la practica en
cuanto a identificacion y solucién de problemas, asi como en la toma de decisiones
durante la ejecucion de las actividades que se fueron llevando a cabo, la integracion
y convivencia con las personas, seguridad al momento de realizar una tarea
encomendada y aprender a seguir reglas y ordenes de manera practica, ademas 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 ejecucién de las

soluciones y nuevas ideas.
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6.1 Competencias desarrolladas y/o aplicadas

- Estudia y disefia procesos administrativos con base en las necesidades de la
organizacion.

- Aplica métodos enfocados a la mejora continua de los procesos

- Encuentra y disefia mejoras dentro de las actividades enfocandolas de
manera objetiva y eficiente para su ejecucion.

- Facilidad para seguir instrucciones y generar resultados de calidad

- Adaptabilidad en entornos nuevos y aprendizaje de ejecucion

- Compaiierismo con capacidad de trabajo en conjunto o individual

- Rendimiento bajo presién
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Anexo 1

Figura 23

Cartel de mision, vision, valores y comportamientos

Nutriendo
familias con
lo bueno de
la tierra

Cultivar un mafiana mas
saludable, haciendo que
los alimentos nutritivos
sean accesibles para
todos.

Ensuciarnos
las manos

' Nuestros
valores

Fuente: (Salazar Ordofiez, Datos generales administrativos, 2023)

Cultivar el
Nuestros e Gxitojuntos -

comportamientos
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Figura 24

Politica de calidad y seguridad alimenticia

T I

Date:

de Planta

@ Procedimiento de Calidad

Titulo:

Politicas de Calidad y Seguridad | PCP-8.4-01-A

Alimenticia

Del Monte Foods, Inc.

Quality & Food Safety Policy

substance and quality expected.

safety and quality culture.
Estamos comprometidos con la mejora continua en todos los aspectos de nuestro megocio,

FIR

SVP - Chief Supply Chain Officer

511?[2025

Del Monte is committed to Quality and Food Safety in all we do.

Del Monte estd comprometido con la calidad y la seguridad alimenticia en todo lo que hacemos.

incluyendo la cultura de la seguridad alimenticia y la calidad.

\/_//‘ &

Politica de Calidad y Seguridad Alimenticia

Our employees are dedicated to understanding and satisfying our regulatory, food safety, quality

and customers requirements at all times. All products produced and sold are of the nature,
Nuestros empleados estin 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 la naturaleza, substancia y calidad esperadas.

We are committed to continuous improvement in all aspects of our business including our food

’

Facility Manager

Date: ¢/, /5

I st

Fuente: (Torres & Carrera, 2023)

Fecha de Revision: Fecha a la que Version: Propietario: Anabel Torres Estindar de Calidad: Pégina 3 de 3
Mayo/31/2023 reemplaza: 16 Aprobado por: Edgar Carrera Politicas de Calidad
Mayo0/24/2022 »
Razon del Cambio | Actualizacion anual y se agregan nuevos puntos & la politica de calidad
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Figura 25

Politica ambiental

Fuente: (Castillo, Vaquero, & Escobar Zamorano, 2021)
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Figura 26

Politica de seguridad

Fuente: (Guerrero Torres & Salazar Ordofiez, 2022)
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Figura 27

Contratacion de personal 1-3

Fuente: (Salazar Ordofiez, Ernestina, 2019)
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Figura 28

Contratacion de personal 2-3

Fuente: (Salazar Ordofiez, Ernestina, 2019)
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Figura 29

Contratacion de personal 3-3

Fuente: (Salazar Ordofiez, Ernestina, 2019)
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Figura 30

Requisicion de plaza vacante

Fuente: (Salazar Ordofiez, Ernestina, 2019)
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Figura 31

Formato de contratacion

Fuente: (Salazar Ordofiez, Ernestina, 2019)
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Figura 32

Personal a contratar

Fuente: (Salazar Ordofiez, Contratacion de personal, 2019)
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Figura 33

Reporte de bajas semana

Fuente: (Salazar Ordofiez, Ernestina, 2019)
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Anexo 2

Figura 34

Carta de autorizacion del autor para la consulta y publicacion electronica del
trabajo de investigacion

Tecnolégico Nacional de México
Instituto Tecnolégico Superior de Teziutlan

CARTA DE AUTORIZACION DEL(LA) AUTOR(A) PARA LA CONSULTA Y
PUBLICACION ELECTRONICA DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

El que suscribe:

ANGEL RODRIGO CLEMENTE SALAS
Con Numero de 19TE0060
Control
Perteneciente al
Programa INGENIERIA EN GESTION EMPRESARIAL

Educativo

Por este conducto me permito informar que he dado mi autorizacién para la consulta y publicacién
electrénica del trabajo de investigacién en los repositorios académicos.

Registrado con el

producto: TESIS

Cuyo Tema es:

INGENIERIA 4.0 EN RR.HH. EN LA EMPRESA INDUSTRIAS CITRICOLAS DE MONTEMORELOS S.A
DE C.V.

Correspondiente al periodo:
AGOSTO-DICIEMBRE 2023
Y cuyo(a) director(a) de tesis es:

ING. HUGO ALBERTO BRAVO QUINTERO

ATENTAMENTE ;

ANGEL RODRIGO CLEMENTE SALAS

Nombre y firma

Fecha de emisién: 09/02/2024
c.c.p. Subdireccion Académica

Fuente: (Instituto Tecnoldgico Superior de Teziutlan, 2024)
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Anexo 3

Figura 35

Licencia de uso de obra

LICENCIA DE USO OTORGADA POR Angel Rodrigo Clemente Salas, de nacionalidad mexicana,
mayor de edad, con domicilio ubicado en la calle 5 de Febrero No. Exterior 4 Mazatonal
Yaonahuac, Puebla, en mi calidad de titular de los derechos patrimoniales y morales y a.utor(a) de |
la tesis denominada “Ingenieria 4.0 en RR.HH. en la empresa Industrisfls Citricolas de
Montemorelos S.A. de C.V.” en adelante ‘LA OBRA" quien para todos los fines del presente

documento se denominard “EL(LA) AUTOR(A) Y/O EL(LA) TIT,UI'.AR”, a favor de] ’Instituto
Tecnologico Superior de Teziutlan del Tecnolégico Nacional de México, la cual se regira por las
clausulas siguientes:

PRIMERA —OBJETO: “EL(LA) AUTOR(A) Y/O EL(LA) TITULAR’, mediante el presen!e.docgmenFo
otorga al Instituto Tecnolégico Superior de Teziutlan del Tecnolégico Nacional de México, Ilcen(:l_a
de uso gratuita e indefinida respecto de ‘LA OBRA’", para almacenar, preservar, publicar, reproducir
y/o divulgar la misma, con fines académicos, por cualquier medio en forma fisica y a través del
repositorio institucional y del repositorio nacional, éste ultimo consultable en la péagina:
(https://www.repositorionacionalcti.mx/).

SEGUNDA - TERRITORIO: La presente licencia se otorga, de manera no exclusiva, sin limitacion

geografica o territorial alguna, de manera gratuita e indefinida.

TERCERA -ALCANCE: La presente licencia contempla la autorizacién para formato uso de “LA

OBRA”

en cualquier formato o soporte material y se extiende a la utilizacion, de manera enunciativa

mas no limitativa a los siguientes medios: optico, magnético, electronico, virtual (en red), mensaje
de datos o similar, conocido o por conocerse.

CUARTA — EXCLUSIVIDAD: La presente licencia de uso aqui establecida no implica exclusividad

en favor del Instituto Tecnologico Superior de Teziutlan; por lo tanto, “EL(LA) AUTOR(A) Y/O
EL(LA) TITULAR” conserva los derechos patrimoniales y morales de “LA OBRA”, objeto del presente
documento.

QUINTA — CREDITOS: El Instituto Tecnolégico Superior de Teziutlan y/o el Tecnolégico Nacional
de México reconoce que “EL(LA) AUTOR(A) Y/O EL(LA) TITULAR’ es el(la) tinico(a), primigenio(a)
y perpetuo(a) titular de los derechos morales sobre “LA OBRA”; por lo tanto, siempre debera
otorgarle los créditos correspondientes por la autoria de la misma.

SEXTA — AUTORIA: “EL(LA) AUTOR(A) Y/O EL(LA) TITULAR" manifiesta ser el(la) Gnico(a) titular
de los derechos de autor que derivan de “LA OBRA” y declara que el material objeto del presente
fue realizado por él(ella), sin violentar o usurpar derechos de propiedad intelectual de terceros; por
lo tanto, en caso de controversia sobre los mismos, se obliga a ser el(la) inico(a) responsable.
Dado en la Ciudad de Teziutlan, Puebla, a los nueve dias del mes Febrero de 2024.

“EL(LA) AUTOR(A) Y/O
EL(LA) TITULAR’,

e

Angel Rodrigo Clemente Salas
Nombre y Firma

Fuente: (Instituto Tecnoldgico superior de Teziutlan, 2024)

111



Anexo 4
Figura 36

Dictamen

EDUCACION

Instituto Tecnolégico Superior
Tomooco : de Teziutlan

Asignacion de Asesor{a), Comision Revisora, Entrega de Trabajo Profesional y Dictamen

Teziutldn, Puebla, ISR L

Asunto:

Asesor(a): HUGO ALBERTO BRAVO QUINTERO
Integrante de Comision Revisora: ZAIRA MONSERRAT HERNANDEZ SAAVEDRA
Integrante de Comision Revisora: LEAL BETANCOURT MARIA ANTONIA
Presentes

Por este medio me permito informar que ha sidoasignadocomoasesor(a)y comisién revisora del trabajo profesional
que se convertird en Tesis de:

Alumno(a): CLEMENTE SALAS ANGELRODRIGO

Apellido paterno/matemo/nombre (s)
Numero de Control: 19TE0060 Licenciatura o Posgrado: INGENIERIA EN GESTION EMPRESARIAL
Plan: 2009 Correo Electronico: L19TEOO60@TEZIUTLAN.TECNM.MX
Cuyo tema es: INGENIERIA 4.0 EN RR.HH EN LA EMPRESA INDUSTRIAS CITRICOLAS DE MONTEMORELOS S.A. DE C.V.

25 palabras (mdximo)
Se ha enviadoa su correc institucional el trabajo profesional o de grado, porlo cual la comisién revisora tendra S dia hé biles para realizr las
observaciones al alumnado, el(la) interesado(a) tendrd iguaimente 5 dias para corregir y las enviars al correo electrénico institucional de la comisién
revisora, agradezco de antemano su valioso apoyo en esta importante actividad para la formad én profesional de licenciatura ode posgrado de nuestro
alumnado egresado.

Dictamen de Comisién Revisora, Aprobacién de Impresién o Grabacién y Autorizacién para subirla al Repositorio del
TecNM

Siendo el dia:

LEAL BETANCOU
Nombre y Firmadei
R08/06/2023
Folio:3
INSTITUTO TECNOLOGICO
SUPERIOR DE TEZIUTLAN ipikiz
SUBDIRECCION

EITES ©x “BX

' 2C24
Felipe Carrillo
PUFRT(Z

Fuente: (Instituto Tecnoldgico Superior de Teziutlan, 2024)
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