Qe Soriana

pizao

ec Iégico de

INSTITUTO TECNOLOGICO NACIONAL DE MEXICO

CAMPUS APIZACO

INGENIERIA EN ADMINISTRACION
PROYECTO DE RESIDENCIAS
ANALISIS DE LAS COMPETENCIAS LABORALES

ANTERIORES Y ACTUALES E INTEGRARLAS PARA MEJORAR

ELLIDERAZGO EN SORIANA HIPER 287

ASESOR INTERNO: ROSALINDA PATINO PUERTAS

ASESOR EXTERNO: NANCY PAREDES LUNA

RESIDENTE: MARIA BLANCA ADRIANA VELASCO ROMERO




ANALISIS DE LAS COMPETENCIAS LABORALES Pagina 2 de 145

Agradecimientos

Quiero agradecer primeramente a Dios por acompafiarme en todos y cada uno de
los procesos vividos y por vivir, por la oportunidad de llegar hasta donde estoy. A mis
padres, José Inés Velasco Sanchez y Mari Carmen Romero Gutiérrez por estar conmigo
en los momentos buenos, pero sobre todo por no abandonarme en los malos, por toda
su entrega y esfuerzo al darme una vida de calidad, comprensién, amor y una educacion
satisfactoria. Asi como también a mis hermanos, por motivarme a ser dia con dia una
mejor persona, y ensefiarme que no importa que tan oscura veas tu situacion, siempre
hay una luz que te guiara a la salida. A mi familia y amigos, que vivieron junto conmigo
la grata experiencia de ser universitaria, quienes me brindaron motivacion para seguir

adelante.

De igual manera a todos y cada uno de mis docentes, por compartir sus
conocimientos y experiencia. En especial a mi asesora Rosalinda Patifio Puertas por
apoyarme a hacer realidad mi propésito, brindarme su conocimiento, apoyo y

experiencia, cabe destacar que agradezco sus enseflanzas estudiantiles y de vida.

Asi mismo a Tiendas Soriana S.A de C.V Sucursal 287 Apizaco, por haberme
permitido realizar Residencias Profesionales, especialmente al Departamento de

Recursos Humanos por compartirme sus conocimientos y experiencia.

Por ultimo y no menos importante, Al Instituto Tecnologico Nacional de México
campus Apizaco y a todos los que en él colaboran por forjar profesionistas capaces de

lograr sus objetivos.

iGracias a quienes me apoyaron a hacer posible este momento!



ANALISIS DE LAS COMPETENCIAS LABORALES Pagina 3 de 145

Resumen
Este proyecto va dirigido a la Empresa “Tiendas Soriana S.A de C.V.,

especificamente a lideres y trabajadores que integran la sucursal 287.

Se trata de un andlisis de las competencias anteriores y actuales es decir aquellas
gue poseen y favorecen su desemperio y desarrollo, tanto de las personas adultas, como
las jovenes, posteriormente llevar a cabo su integracion para utilizarlas como apoyo en

los diferentes departamentos.

Si bien se tomaron en cuenta las imagenes colectivas de aquellas generaciones
gue colaboran en la sucursal, con esto nos referimos a que cada una de ellas cuenta con

habilidades, pensamientos y formas de actuar totalmente diferentes.

Dicho en otras palabras, se observaron distintos tipos de comportamiento en los
colaboradores, que, a pesar de cumplir los objetivos mostraban actitud de inconformidad

al recibir indicaciones respecto a sus actividades.

Un ejemplo claro es que aquellos que pertenecen a generaciones anteriores eran
personas mas responsables que los actuales, y por otro lado los jévenes son mas
creativos y con ideales de cambio. Pues cada uno busca su beneficio como mejor le

parece y no se da la oportunidad de realmente trabajar en equipo y ser mas productivo.

Lo que me llevo a pensar, si tan solo los jévenes estuvieran dispuestos a
desarrollar o reforzar habilidades de los adultos, y viceversa, si las generaciones
anteriores se dieran la oportunidad de conocer cosas nuevas, pues la vida laboral tendria

otra perspectiva.
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Sin embargo, ese es trabajo para los lideres, pues dentro de sus capacidades
debe de existir aquella que cumpla con la integracién del equipo de trabajo de su

departamento.

Para conocer y analizar las competencias que poseen tanto jefes como
colaboradores, se aplicaron dos métodos de recoleccidn una entrevista y una encuesta,
en las cuales como resultado se obtuvieron las competencias que mas resaltan de cada
generacion. Una vez analizados esos resultados se comparan las opiniones que dio el
jefe en su entrevista y las respuestas de los colaboradores en la encuesta,
posteriormente por departamento se llega a la integracion, pues se muestran tablas con

las competencias que puede aplicar o mejorar cada integrante por generacion.

Una vez que se realizaron las tablas se procedié a complementar con los 7 habitos
de la gente altamente efectiva, estos les ayudaran a mejorar o saber implementar las
competencias que les corresponden. Sin dejar atrds que para llegar a todo esto, se
realizaron investigaciones de autores expertos de situaciones similares, y por supuesto

la experiencia personal al observar y conocer el comportamiento de los trabajadores.
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Introduccion
La forma de trabajo ha ido cambiando conforme pasa el tiempo, las nuevas
necesidades y la evolucion de las diversas herramientas de trabajo son algunas de ellas.
Si bien en los diferentes trabajos se encuentran personas de diferentes edades, lo que
conlleva a mantener un ambiente con distintas perspectivas, una variedad de
competencias laborales y por supuesto, imagenes colectivas completamente distintas,

gue impiden ejecutar del todo aquellas evoluciones.

En ocasiones, estas diferencias suelen ser un obstaculo para aquellos que tienen
a su cargo una combinacion de generaciones y de igual forma para los trabajadores suele

ser complicado adaptarse a esa convivencia.

Las personas mayores 0 con mayor trayectoria laboral, son parte de las siguientes
generaciones Baby Boomers que van del afio 1945 a 1964; X que va de 1965 a 1981;y
parte de los Millennials 0 Y que van de 1981 a 1997, sin embargo, de la generacion Y

tomaremos hasta el afio 1993.

La primera generacion se caracterizaba laboralmente por ser comprometidos con
su trabajo, buscar un contrato a largo plazo, un trabajo estable, con la idea de mejorar
econdmicamente, progresar, acostumbrados a trabajar en entornos competitivos y bajo

presion.

La segunda Generacion crecio basicamente con la vida planificada, es decir, son
guienes vienen a solamente continuar con el legado heredado, por esa razén buscan
equilibrar la vida laboral y personal, ya que no tienen que esforzarse por iniciar de cero,

y otra parte, destaca ya sea favorable o desfavorablemente en cuanto a su sobreposicion
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ante la autoridad, el considerarse y actuar como lideres es una actitud que resalta, puesto

gue en su mayoria se dedican a estudiar toda su vida y prepararse para nuevos retos.

La generacion Y es basicamente distinta a los Baby Boomers, ya que ellos si
buscan un cambio variado en su trabajo, se asocian mas a la creatividad, la tecnologia y
por supuesto su educacion es mas amplia y avanzada. Esperan observar cambios, y

nuevas oportunidades.

Y las generaciones mas recientes, que aun se tomara parte de los millennials que

van de 1994 a 1997 a los de 1998 a la actualidad.

Son jévenes 100% digitales, con la oportunidad de una educacién completa y
avanzada, algunos ya cuentan con un titulo universitario, y por consiguiente se
encuentran en el campo laboral, son personas con toda la intencién de hacer un buen
trabajo, sin embargo, un punto desfavorable es que no toleran la autoridad, y son

sensibles en cuanto a la motivacion, ya que les agrada ser elogiados.

La idea es integrar de cada generacién aquellos puntos clave para mejorar el
liderazgo, en otras palabras, proporcionar un conocimiento de las diferentes
competencias laborales que existen en cada una de las areas, a los lideres de Soriana,
para que con ello tengan en cuenta que su forma de trabajo es distinta, y logre

compaginar sus diferentes habilidades y aptitudes dentro del entorno laboral.
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Descripcion de la Empresa
Soriana es una Empresa 100% mexicana comprometida a satisfacer a sus
clientes; trabajan para ofrecer la mejor experiencia de compra, con la mayor variedad y

calidad en sus productos a los mejores precios.

Soriana crece dia a dia de la mano de proveedores para generar valor a los
inversionistas, siempre enfocando sus acciones con responsabilidad social en beneficio

del pais.

Las acciones representativas del capital social cotizan en la Bolsa Mexicana de

Valores desde 1987 con la clave de pizarra Soriana.

Siguiendo una estrategia multiformato, es decir sus distintas presentaciones tales
como, Soriana, Mercado, Hiper, Super, Express y tres mas que son, Soriana.com,
Sodimac y City club, operan mas de 802 tiendas de autoservicio y clubes de precio.
Comercializan una extensa y completa linea de alimentos, ropa, mercancias generales,
productos para la salud y servicios basicos, satisfaciendo de esta manera las

necesidades especificas de consumo de los diferentes grupos de clientes.

Actualmente se encuentran presentes en 282 municipios a lo largo de los 32

estados de México.

A continuacion, se muestra una tabla que contiene acontecimientos mas
significativos para Tiendas Soriana en general. Y posteriormente haremos hincapié en el

afo que dio existencia a la sucursal 287 Apizaco.
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1905
Los origenes de Soriana se remontan a 1905, cuando Don Pascual
Borque fundé en Torredn, Coahuila, un negocio de venta de telas llamado “La

Soriana”.

1920

En tan solo unos afnos, La Soriana se convirtié6 en uno de los

establecimientos de referencia de la ciudad e incorporé a su oferta de

productos mercancia de mayoreo.

1930

En 1930, los fundadores Don Armando Martin Borque y Don

Francisco Martin Borque tomaron la direccion del negocio familiar, logrando
su expansion en distintos municipios de Coahuila, Durango y gran parte de la

Sierra de Chihuahua y Sonora.

1950
En 1950, cambiaron el modelo de negocio hacia la venta al menudeo,

introduciendo las primeras tiendas de autoservicio en la region.

1968
Con esta experiencia acumulada en mas de 50 afios, en 1968

inauguraron el primer centro comercial “Soriana Centro” en Torreon,

marcando el inicio de su modelo de negocio actual y de lo que hoy se conoce

como Organizacion Soriana.

1974
En 1974, redefinieron la estrategia de negocio, la cual estaria
sustentada en la expansion geogréfica. Es aqui cuando se inicia con el

crecimiento de las tiendas y resultado de ello abre el primer centro comercial

en Monterrey, N.L., asi como tiendas en los estados de Durango y

Chihuahua.
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1984
En 1984, llegaron a la frontera con la apertura de su sucursal en
Ciudad Juarez. Este mismo afio, se abri6 el centro comercial Soriana

Constitucién en Torreoén.

A

SORIANA

1987
En 1987 comenzaron a cotizar en la Bolsa Mexicana de Valores con

la clave de pizarra Soriana.

1991
En 1991, Ricardo Martin Bringas es nhombrado director general de

Soriana, puesto que actualmente desempefia.

1994
En 1994, como parte de su estrategia, se propusieron la fusién de
Organizacion Soriana y Sorimex. Don Armando y Don Paco Martin Borque

quedaron como Consejeros Fundadores.

2000
Seis afios después, en el afio 2000 inauguraron la tienda #100, en

Tepic, Nayarit.

2002

En el 2002 entran en operacion los clubes de precio City Club, con el
fin de atender de manera enfocada a negocios o familias de alto consumo,
ofreciéndoles una oferta de productos en presentaciones de tamafio
institucional y multiempaque.

Este mismo afio, se lanzé el “Programa de Lealtad” con el que
buscaron recompensar a los clientes por sus compras, otorgdndoles puntos

para obtener productos gratis, a mitad de precio o productos exclusivos.
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2003
En el 2003 nace Mercado Soriana, su tercer formato de tienda de
autoservicio, con un concepto austero pero confortable con un bajo costo de

inversion y gasto operativo que les permite ofrecer el mejor precio,

contendiendo frente a frente con los conceptos de bodega que los

competidores lanzaban en el centro del pais.

2005

Realizaron la apertura las tiendas de conveniencia Super City, un
nuevo formato que satisface las necesidades de compra de Gltimo minuto.

Asi como también, llegan a la Zona Metropolitana de la Cd. de
México con la apertura de la tienda Soriana Cd. Azteca, marcando las bases

para la consolidacion en el centro del pais.

2006
En el 2006 nace el formato Supermercado con la sucursal Soriana
Super Playa de Oro en Puerto Vallarta, Jalisco. Con esta apertura llegaron a

las 200 tiendas operando en todo el pais.

2007

Se consolido su posicion en el sector comercial de México al

realizar la compra e integracién de las 198 tiendas de autoservicio de
Grupo Gigante.
Por medios de una SOFOM, (Sociedades Financieras de Objeto

Multiple) crearon el negocio financiero “SORIBAN” en asociacién con

Banamex, el cual tiene como finalidad ofrecer servicios financieros a los

millones de clientes que visitan nuestras tiendas.

2010
En el 2010 lanzaron el formato Express con el firme propdésito de

atender las necesidades de consumo de poblaciones menores a los 60,000

habitantes con un nivel socioeconémico medio-bajo a bajo.
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2011

En el 2011, La Bolsa Mexicana de Valores (BMV) los reconoce como
Empresa Sustentable en la muestra del IPC Sustentable, gracias al Proyecto
de Transformacion basado en el cliente, que tiene como objetivo, mejorar la
eficiencia operacional e incrementar el crecimiento rentable y sostenible de la

Empresa.

2012
La estrategia comercial de multiformato les permite llegar a operar
mas de 600 tiendas de autoservicio y asi cumplir 25 afios cotizando en la

BMV.

2013
Como parte de su Plan de Sustentabilidad a largo plazo, se da inicio
a la construccion de la primera planta eélica en el ejido El Porvenir en

Reynosa, Tamaulipas, para abastecer 163 unidades de negocio.

2014
Como parte de su proceso de transformacién enfocado en el cliente,
renovaron la imagen corporativa de la Organizacion y de los principales

formatos de tienda.

Soriana Super San Agustin en el municipio de Tlajomulco de Zuiiga, Jalisco,

es la primera tienda con el cambio de imagen.

2015

Lograron el acuerdo de compra de Controladora Comercial Mexicana
a través del cual 143 tiendas de los formatos Comercial Mexicana, Mega,
Bodega Comercial Mexicana y Alprecio pasan a formar parte de familia
Soriana.

Se inauguran sus CEDIS (Centros de Distribucion) Frescos Salinas

Victoria
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2016

En el 2016 llevaron a cabo la firma de acuerdo definitivo de
asociacion con la Empresa chilena Falabella para el desarrollo en conjunto de
un negocio de tiendas especializadas en el mejoramiento y construccion del
hogar en México a través de su filial Sodimac y una sociedad para el
desarrollo conjunto de un negocio financiero. Se adquiere el 50% de

participacion del negocio financiero de Soriban a Banamex.

Se lleva a cabo la reapertura de Soriana Miyana en Polanco y
Soriana San Pedro en Monterrey. Primeras 2 tiendas en formato Hiper

Premium.

Nace un nuevo formato de tienda en linea llamado Soriana.com,
donde ofrecen un catalogo diferente al que normalmente se conocia,

satisfaciendo mas necesidades de sus clientes.

2017

Dan a conocer su nuevo servicio de telefonia Soriana Mévil con el
cual el cliente ahorra en su gasto de telefonia celular, haciendo lo que ya
sabe jComprando su sUper en Soriana!l

Nace el formato MEGA Soriana en Toluca, Estado de México.

Ty,

§ e
y’; ‘\ ANOS | £2 sasine

2018

Cumplen 50 afios satisfaciendo al cliente, ya como sociedad.

—”
De igual manera se apertura de la primera tienda Sodimac en
México.
2019
Gy
i faeidlin - g
MEXICO Llegan a al 81% de abastecimiento de energia limpia a nivel nacional.
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2020

Nace App Soriana Contigo como herramienta innovadora de

comunicacion para colaboradores.
Crean la App Soriana, que ofrece una nueva experiencia de compra

digital para nuestros clientes.

Tabla 1. Linea del Tiempo de Tiendas Soriana S.A de C.V.

Como ya se observo anteriormente en el afio 2007 la empresa Soriana comenzo
a absorber tiendas de autoservicio de Grupo Gigante. La sucursal 287 Apizaco nacié en
el aflo 2008, cuando se dio este acontecimiento, es por esa razén que las instalaciones

de esta sucursal, simplemente se adaptaron al multiformato Hiper.

Los cimientos de ahora la Tienda Soriana 287 Apizaco se finalizaron en el afo
1998, cuando en noviembre de ese mismo afilo comenzd la comercializaciébn de
productos por parte de Grupo Gigante, ya que anteriormente era el campo de beisbol
“Fabian Dominguez” proyecto que se realiz6 en los predios donados al municipio por la

empresa Rohm and Hass.

Donde Soriana Hiper es: Una tienda dirigida a toda la comunidad con el fin de
satisfacer la gran mayoria de sus necesidades de consumo. Cuentan con un amplio
surtido y variedad de productos en las divisiones de ropa, mercancias generales,
abarrotes, frescos y alimentos preparados. Dando ademas un alto nivel de servicio y

atencién personalizada al cliente.

Especializada en Comercio al por menor en supermercados. Fue creada y
fundada el 01 de enero del 2008, actualmente laboran en esta empresa o negocio de 101

a 250 personas. Se encuentra dentro del sector 462111.
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Anteriormente se nombraba Administracion Soriana S.A. de C.V. Sin embargo, en

noviembre del 2021, su razon social se cambi6 totalmente a Tiendas Soriana S.Ade C.V.

Esto debido a la reforma de outsourcing, ya que Tiendas Soriana hacia referencia
a la estructura, mobiliario y productos, y Administracion Soriana era todo el personal. En
pocas palabras Soriana funcionaba como dos empresas, en las cuales Administracion
Soriana era outsourcing de Tiendas Soriana. Por esa razon la sucursal 287 obtuvo una

multa de 350,000 pesos.

Su misidn, visidn y valores son los siguientes

Mision

Satisfacer las necesidades de productos y servicios de las comunidades donde
estamos presentes, fomentando en cada uno de nosotros nuestra filosofia y valores, para
asegurar una relacion permanente y valiosa con nuestros clientes, colaboradores,
proveedores, accionistas, comunidad y medio ambiente, obteniendo de esta manera una
adecua da rentabilidad y garantizando asi nuestra permanencia y crecimiento.

Vision

Servir cada vez a un mayor numero de comunidades como lider, al ofrecer la mejor

experiencia de compra para el cliente y el mejor lugar para trabajar para nuestros

colaboradores, derivado de una constante innovacion.

Valores de Tiendas Soriana

Somos correctos y amables

Un solo equipo con la misma meta: deleitar al cliente
Cumplimos con los resultados

Nos anticipamos e innovamos

Estamos comprometidos con Soriana

YVVVVYY
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Ubicacion

La ubicacion de esta sucursal es: Barberan y Collar #306 Col. San  Martin

Centro 90300, Municipio de Apizaco, Tlaxcala.

< Camgms en tendn Fetrn en tiendn

v Enlregn n domciio

A Vite wiin bipal ape

@ Hartiorias y Coflar 208, Larriin, G000 Aplowen,

. - > & » X «van -
A F A Gooale / A » L~
el § 003 R, AP oo Toe L. Ay st ey St

llustracion 2. Ubicacion de Soriana Hiper 287 Apizaco, captura de Google Maps
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Cuenta con 29 departamentos y actualmente hasta el dia 01 de mayo del 2023,
se encuentran laborando 135 colaboradores y 4 de gerencia. Cabe mencionar que es el

periodo de enero a mayo del 2023 se han tenido “# de bajas”.

Posteriormente se muestra en tablas por departamento el catalogo de

colaboradores.

CATALOGO DE COLABORADORES TIENDAS SORIANA 287 APIZACO

Departamento Numero de Colaboradores
Abarrotes 10
Administracion 1
Alimentos 3
Apartados 1
Blancos 2
Bodega 1
Caballeros 4
Caja General 3
Cajas, Informes y Pagueteria 28
Carnes 6
Consumos Internos y Sefalizacion 1
Damas 4
Electronicay Fotografia 5
Farmacia 4
Frutas y Verduras 5
Mantenimiento 2

Mesa Control 1
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Panificadora )
Panificadora Produccion 7
perfumeria 4
Pescados 3
Pomonet 1
Proteccion 14
Recibo 3
Recursos Humanos 2
Salchichoneria, Lacteos y Congelados 4
Servicio a Domicilio 3
Tortilleria 3
Jugueteria 5
Gerencia 4

Tabla 2. Catélogo de Colaboradores Soriana 287 Apizaco

El recurso humano, o sea, todos y cada uno de los colaboradores, son el activo
principal de una empresa, ya que de manera particular son individuos que poseen
diferentes conocimientos, experiencias, habilidades, competencias, capacidades,
técnicas, entre otras, que pueden aportar para garantizar un mejor funcionamiento en la

empresa.
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Descripcion del Area del Trabajo del Estudiante
Las actividades que realiza el departamento de Recursos Humanos son las
siguientes:

o Publicidad de vacantes disponibles fisica y virtualmente

o Entrevistas

o Reclutamiento

o Apertura, actualizacion y cierres de expedientes

o Contratacion

o Entrega de uniformes, gafetes y equipos de proteccion

o Recibir y dar cursos de capacitacion constante

o Chequeoy firma de Kardex

o Capacitacion y recorrido dentro de la empresa

o Reportes de incidencias

o Pago de N6minas

o Control de Cajas de ahorro de los trabajadores

o Control de despensa segura para los trabajadores

o Asi como también es el departamento que se encarga de verificar
que secumplan las Normas Oficiales Mexicanas, ya que son
aguellas que establecen medidas para asegurar la calidad, sanidad
y armonizacion de los productos y servicios que adquieren las y los
consumidores de México.

o De igual forma se aseguran de cumplir con la prevencion de
riesgos detrabajo, y en caso de que alguno exista, asume la

responsabilidad y le dasolucion.



ANALISIS DE LAS COMPETENCIAS LABORALES Pagina 22 de 145

o Proporciona a los colaboradores la confianza de expresar
situaciones de trabajo o personales que lleguen a afectar su
desempeiio. Asimismo, reconoce a los colaboradores que

sobresalen y motivan, a aquellos que nopretenden resaltar.

Como residente, me dieron la oportunidad de realizar en su mayoria las
actividades antes mencionadas. Poniendo énfasis en las que se encuentran en negritas.

Planteamiento del Problema.

Durante la instancia en la sucursal, se pudo observar, que el personal muestra
ciertas diferencias notables de acuerdo con su edad y/o experiencia, por ejemplo, la
forma de desempefar sus actividades, la disposicién de acatar procesos establecidos,
su manera de percibir el ambiente laboral, la adaptacién al cambio, entre otras cosas,
por esa razon, en el presente trabajo se pretende realizar un analisis de las competencias
laborales que presentan las personas mayores y jovenes, para posteriormente

integrarlas, tomando aquellas que mas favorezcan al liderazgo.

Los cambios son procedimientos que dia a dia se presentan. Las personas de la
sucursal que pertenecen a generaciones anteriores aln se encuentran cerradas a estos
cambios, ya que llevan del todo implementando procesos determinados, por otra parte,
aquellos que pertenecen a generaciones actuales, pretender no seguir el mismo ritmo,

realizar actividades distintas, actualizarse, y por supuesto ser tomados en cuenta.

Sin embargo, esto no solo se trata del colaborador, sino también del liderazgo que

reciben. Pues en ocasiones los jefes de departamento, no se dan a la tarea de conocer
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a su equipo de trabajo, y solo se encarga de comunicar y dirigir lo establecido para su

departamento, informacion que viene de los directivos de mas arriba.

Problemas a Resolver

1. Dificultad de sobrellevar personal con imagenes colectivas distintas y

competencias laborales diversas.

2. Incumplimiento de objetivos.

3. Rotacién de personal por desacuerdos, trabajador- trabajador y
trabajador-jefe.

4. Problemas de adaptacion en formas de ejecutar sus actividades.

5. Falta de disciplina al recibir y acatar érdenes.

6. La diversidad de actitudes al ejercer la autoridad.

7. Distorsién de la comunicacion al dar y recibir instrucciones o

sugerencias para las actividades.
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Objetivos

Objetivo General

El objetivo de este proyecto es lograr que el liderazgo contemple las competencias
laborales de las distintas generaciones que integran cada departamento en Soriana Hiper
287, tomando en cuenta la imagen colectiva de estas mismas, para que en conjunto

generen una mayor productividad y se convierta en un ganar- ganar.

Objetivos Especificos.

Analizar el poder o trabajo colectivo que existe en Soriana Hiper 287, es decir,
observar su forma de trabajo y su disposicién para realizar sus actividades, tomando en

cuenta su desempefio al trabajar en conjunto.

Recolectar competencias laborales productivas que contribuyan a un mejor
liderazgo, y a una toma de decisibn mas asertiva por parte de los lideres de cada

departamento.

Clasificar las competencias laborales observadas en la empresa, mediante rangos

de edad basados en las generaciones.

Integrar las distintas competencias de las diferentes generaciones, con el afan de
proporcionar a los lideres resultados que permitan mediar el control ante las diferentes

formas colectivas de trabajar.
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Justificacion

El proyecto actual se desarrolla con el fin de integrar las competencias laborales
anteriores y actuales que aportan las distintas generaciones, la forma de trabajo anterior
gue adn se ejecuta es mas rigida y especifica, lo que significa que las competencias
laborales actuales, buscan formas de trabajo y un ambiente distinto, con ello llega el
desacuerdo entre los trabajadores que no cuentan con una trayectoria laboral y andan
en busca de nuevas oportunidades y los que llevan toda una vida laborando, con una

experiencia total de su trabajo, actuando en una zona de confort.

Ya que las imagenes colectivas, o sea la identidad que muestra cada generacion
son completamente diferentes, es dificil la integracién a un ambiente laboral en el cual
por parte de las generaciones anteriores lleva afios desempefandose de la misma
manera, y las actuales se enfocan mas en la tecnologia y en ser elogiados o reconocidos,

buscando cambios continuos.

El presente trabajo integrara aquellas competencias que tienen los colaboradores
de las distintas generaciones, buscando un balance que permita a los jefes de

departamento tomen en cuenta las opiniones y/o necesidades de su equipo de trabajo.
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Marco Teérico

Significados de Competencia

Si bien, segun la Organizacion internacional del trabajo las competencias son
aquella capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente una actividad laboral
plenamente identificada. Es decir, son aquellas habilidades con las que cada uno de los

seres humanos cuenta.

La competencia laboral no es una probabilidad de éxito en la ejecucién de un
trabajo; es una capacidad real y demostrada” (Vargas, 2004). Es decir que, para
desempeiiar el rol de trabajo, no solo se requiere el saber, sino mas bien, el saber sery

hacer.

Por otra parte, se consideran como una caracteristica subyacente de un individuo
que esta causalmente relacionada con un estandar de efectividad y/o performance

superior en un trabajo o situacién. Spencer y Spencer (2003)

Lo que significa la competencia laboral se pone en practica de forma integrada
dentro de un entorno de trabajo: aptitudes, rasgos de personalidad y conocimiento

adquirido.

Uno de los detalles es que el trabajador actual ya no puede responder Unicamente
a los requerimientos de las tareas especificas de un puesto de trabajo, sino que debe ser
capaz de afrontar con éxito las eventualidades que surgen en el desempefio de este.

Ciertamente, ya no basta con cualificaciones técnicas o funcionales Pérez (2001).
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En general la competencia laboral es basicamente, cierta capacidad que permiten
a una persona realizar tareas con un nivel de efectividad esperado por quienes evallan
los resultados de éstas. Las definiciones de competencia tienen algunos puntos en

comun:

- El concepto de competencia comporta todo un conjunto de conocimientos,
procedimientos y actitudes combinados, coordinados e integrados, es un desempefio, no
la capacidad para un desempefio futuro. Por lo tanto, se puede observar a través del

comportamiento integral de la persona.

- La competencia incluye un saber (conceptual), saber hacer (procedimientos) y
saber ser (actitudinal) definida sobre la accion laboral. De alli que las personas movilizan
sus conocimientos y la manera como hacen las cosas, pero todo depende del contexto
en gue se desarrolla. La competencia laboral siempre se relaciona con una capacidad

movilizada para responder a situaciones cambiantes del entorno de trabajo.

En resumen, la competencia es una caracteristica personal que ha demostrado
tener una relacion con el desempefio laboral sobresaliente en un cargo/rol o perfil
determinado en una organizacion en particular. La competencia marca concretamente la
diferencia entre un desempefio excelente y uno simplemente bueno o adecuado. En otras
palabras, la competencia se observa con mayor frecuencia, en diferentes situaciones y

con resultados de alto impacto en las personas cuyo rendimiento es superior.
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Evolucién del Concepto Competencia

El concepto de competencia no es nuevo, siendo McClellan por el afilo 1973
primero en acufar el término. Este autor afirmoé que, para el éxito en la contratacién de
una persona, no era suficiente con el titulo que aportaba y el resultado de los tests
psicoldgicos a los que se le sometia, sino el desempefio que tiene dependia méas de las
caracteristicas propias de la persona y de sus competencias que de sus conocimientos,

curriculum, experiencia y habilidades. (Zarazua, 2007).

Con la aparicion del libro “Human Competence” de Thomas Gilbert en el afio 1978,
este concepto fue rapidamente adoptado por los departamentos de recursos humanos
como una forma de afadir valor a las empresas. Desde ese momento la gestion por
competencia ha estado creciendo en el mundo organizacional a una velocidad
vertiginosa. Su aplicacién ofrece un nuevo estilo de direccion donde lo que priva es el
factor humano, en el que cada persona, empezando por los directivos, debe aportar sus

competencias profesionales a la organizacion.

Desde que se inicid el concepto de competencia, se puede observar un proceso
de evolucién representado como olas de cambios que van una detras de la otra, donde
se puede ver el efecto de solapamiento entre ellas. Las mismas se identifican de acuerdo
con su importancia dentro de la sociedad o empresa, asi como con diferentes los

enfoques.

1. Ola Inicio (1970-1979): En esta etapa se establece la oposicién entre
Competencia y Actuacion (Competente y Performance). Es el inicio del uso de la palabra

en los ambientes de psicologia.
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2. Ola de Inclusiéon (1980-1995): Se concibe como una compleja estructura de
atributos necesarios para el desempefio de situaciones. Es la inclusion del concepto en

los entornos laborales.

3. Ola para el ABC “Aprendizaje Basado en Competencia” (1995-2007): Es la
combinacion de atributos (conocimiento, actitudes, valores y habilidades) y las tareas que
se tienen que desempefar en determinadas situaciones. El concepto evoluciona hacia
las unidades educativas, planteandose la inclusion dentro de los planes deformacién o

curriculum.

4. Ola para la Evaluacion (2008- Actual): En esta etapa la competencia se define
por la capacidad productiva de un individuo, se mide en términos de desempefio en un
determinado contexto, la competencia tiene una evidencia para la certificacion, en esta

etapa se inicia la base de compartir y evaluar para la calificaciéon de los trabajadores.

Asi pues, el concepto de competencia laboral se ha visto influidos por los cambios
ocurridos en los ultimos afios en el entorno que rodea las olas, que se ha traducido en
un incremento de la competencia y en un aumento de las exigencias personales,

laborales y econdémicas hacia los trabajadores.

¢Por qué se mencionan aquellas olas de cambio respecto a las competencias?
Bueno es entendible que cada ola viene con diferentes generaciones, lo que significa
gue, dependiendo de la evolucion y aceptacion de las competencias en el ambiente de
trabajo, seran los requerimientos solicitados a los colaboradores para desempefiar sus

actividades.
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Tipos de Generaciones

A continuacién, hablaremos de las generaciones que ya son parte del ambito
laboral. Ya que resulta interesante conocer investigaciones recientes orientadas al
aspecto generacional, pues con ello se puede contrastar el arquetipo de
comportamientos y actitudes de las generaciones frente al trabajo, asi como posibles

formas de motivacion para conseguir un mejor desempefio.

En otras palabras, esta investigacion se realiza con el afan de orientarnos en la
forma de comportarse de las personas y su relacion con el trabajo, asi como también

teniendo de referencia su generacion.

Por lo que, los lideres y gerentes necesitan estar al corriente de las cuatro
generaciones que actualmente ofertan sus servicios a las organizaciones y poder evaluar

las tendencias resultantes aplicables a los procesos de seleccion de persona.

El término generacion hace referencia a un grupo de edad que comparte a lo largo
de su historia un conjunto de experiencias formativas que los distinguen de sus

predecesores (Ogg y Bonvalet, 2006).

Actualmente en los equipos de trabajo del mundo laboral es posible ver cuatro

generaciones conviviendo:
Veteranos (nacidos antes de 1946)
Baby Boomers (de 1946 a 1964)
Generacion “X” (de 1965 a 1980)

Generacion “Y” (de 1981 a 1997).
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Generacion “Z” (1998 a 2010)

Cada generacion responde, segun los investigadores, a diferentes actitudes y

expectativas en relacion con el trabajo y su carrera.

Una generacion estd formada por personas cuya ubicacion comun en la historia
les proporciona una imagen colectiva. El alcance de una generacion es
aproximadamente el periodo de una fase de vida. Las generaciones tienen cuatro
arquetipos, siempre en el mismo orden, cuyas posiciones en la fase de vida conforman

una constelacion. William Strauss y Neil Howe (1991).

De las cuatro generaciones se hace referencia a los tres ultimos arquetipos (Baby
Boomers, Generacion “X” y Generacion “Y”) por ser la materia prima disponible
actualmente en el mercado laboral y donde se materializan los procesos de busqueda de
personal, y sus caracterizaciones son identificados por Gilburg (ob. cit) de acuerdo con

lo siguiente:

Los Baby Boomers, la generacion de la posguerra es de profetas. El arquetipo
generacional de profetas e idealistas quiere transformar el mundo, no simplemente
mantener lo que se les dio a ellos. Los profetas son introvertidos, moralistas, pretenciosos
y seguros de si mismos. Creen en generosos paquetes de compensacion, son politicos
de los que cambian el mundo, lideres sin fines de lucro con un sentido de que son
irremplazables. Los lideres de la generacién de la posguerra tienden a ver a los de la
generacion “X” como sus hermanos menores, no como a una generacion con la cual

podrian tener alguna responsabilidad.
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Los individuos de la generacion “X”, segun este modelo, son arquetipos némadas.
Ellos han sido independientes desde nifios. Crecieron en la era de los nifios que se
guedaban solos en casa mientras las madres trabajaban y con altos indices de divorcio
de los padres. Salen para sobrevivir. Tienen pocas razones para emplear o adoptar las
visiones de la generacion de la posguerra, dado que estas raras veces han utilizado su
realidad practica. Son similares a otras generaciones némadas, en esta resistencia

reactiva a la generacioén visionaria de sus ancestros.

Generacion “Y” o “Millenials”, descendencia que conforma el personal de relevo
en lo laboral, es la generacion de hoy, estos son nifios de escuela, los mayores estan
culminando estudios de postgrado. La edad de la proxima generacion oscila entre los 6
y los 24 afios y apenas estan ingresando a la fuerza de trabajo. Ellos tienen un conjunto
diferente de experiencias infantiles que las que tuvieron los de la generacion de la
posguerra y los de la generacion “X”. Eran los bebés especiales (“Bebé a bordo”) y han

crecido con las vidas totalmente planificadas.

Como producto del movimiento de autoestima de los afios noventa que dominé el
programa escolar, estan acostumbrados a recibir comentarios frecuentes de elogio, asi
como reconocimientos de decimonoveno lugar. Son superiores tecnolégicamente a las
personas de generaciones anteriores, incluyendo a las de la generacion “X”. Tienen facil
acceso a la informacién a través de la tecnologia, muchos de ellos tienen un conocimiento
global del mundo y valoran las diversas culturas, experiencias y ambientes.Tienden a
aceptar las diferencias y miden a las personas por la calidad de su rendimiento,no por sus

caracteristicas.
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Cuando ingresan al lugar de trabajo, aportan entusiasmo juntamente con un
sentido de derecho. Muchos esperan que les reconozca una trayectoria de carrera,
supervisiones controladas y comentarios regulares de elogio. Suelen tener mentalidad

civica y quieren trabajar con objetivos importantes.

El reto de esta generacion es que dependen del estimulo externo y la direccion de
los superiores. Tienden a carecer de la independencia de la generacion “X”, lo cual crea
otro conflicto generacional. Muchos de ellos tienen poca capacidad interna para manejar

la critica y no procesan bien el fracaso.

Por ultimo, tenemos la generacion “Z”, Los mas jévenes y los ultimos en llegar al
mundo del trabajo. Este colectivo si es 100% digital y su capacidad de aprendizaje en
estos entornos es exponencial. Muy motivados con el arranque de su carrera profesional,

trataran de aprender al maximo y de aprovechar cada minuto.

Como sucedia con los boomers, también pueden ayudar a otras generaciones a
aprovechar mejor su tiempo, por ejemplo, en cuestiones digitales. Sin embargo, les falta
experiencia. Algo que no es culpa suya, sino que es inevitable y que solo lo cura el
tiempo. Lo compensaran con humildad y ganas de aprender. Su rendimiento se vera

afectado por esa inexperiencia y debera ser evaluado teniendo en cuenta esa atenuante.

Pueden tender a desmotivarse facilmente y a no tolerar bien la autoridad, algo que
se convertird en un problema para ellos y para su empresa si su respuesta es entrar en

modo boicot a su propio trabajo.
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Caracteristicas de las Generaciones

Tablas de comparacion entre generaciones.

Caracteristicas de las Generaciones

¢ Quiénes son Baby Boomers? ¢ Quiénes son Generaciones “X"? ¢ Quiénes son Generacion “Y” o
“Millenials™?
Nacido aprox. 1941-1960 Nacidos aprox. 1961-1981 Eventos Nacidos aprox. 1982-2000
Eventos que lo definieron que | definieron Eventos que lo definieron
e Post Il Guerra Mundial e Watergate/Lucha contra Iran. e Computadores-Internet

e Prosperidad e Alta tasa de divorcio. e Calentamiento global
e Television e Wall Street -1980 e Disparos en escuelas
e Suburbios e MTV e Ataques terroristas

e Derechos civiles e Crisis de Seguridad social. e Diversidad

Liberacion de la Mujer Actividades extra—curriculares

Boom econémico de los 90

Despidos corporativos.

¢ Cual es su personalidad?

Cual lidad? ¢ Cual es su personalidad?
¢ Cual es su personalidad®

e Ferozmente independientes
e Orientado a resultados ¢ Idealista busca la felicidad
e Dispuesto a dar la milla extra e Escéptico e Conexion 24/7
e Optimistas e Organizan su vida alrededor ¢ Trabajo en equipo
e Positivos del trabajo e Pensamiento social y activo.
¢ Amor/Odio; relacion con la e Pragmaticos Respeto por el otro
autoridad e Lealtad con la empresa e Orientado a logro
e ldealista e Hemisferio izquierdo méas e Estructurado
e Quiere tenerlo todo desarrollado e Bulsqueda de la mejor oferta de

dinero

e Hemisferio derecho mas
desarrollado (creativo)

e Excelente formacion académica.

Tabla 3. Tomada de Observatorio Laboral. Caracteristicas generacionales y los valores.

Su impacto en lo Laboral
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Comparativo de Generaciones

Baby Boomers Generacion “X” Generacion “Y”

Optimista Escéptico Ferozmente Confidente

Idealista independiente Pensamiento social
Personalidad Conducido Trabajo /Balance de Vida Estructurado / Planeado

Actitud desafiante y retadora

Estilo participativo Adaptacién al cambio Dedicado
Liderazgo con corazon Competente &Franco Optimista ante situaciones
Fortalezas de Experiencia Politica No intimidado por la autoridad (dificiles
Liderazgo
Dominio de habilidades de |Tacto vs. Honestidad brutal  |Intimidado por el conflicto
liderazgo Politicas corporativas Necesita supervision y
Desafios Trato directo con conflicto estructura
de Liderazgo Préactica lo que dice Falta de resiliencia
Reconocer su experienciay |Crear una participacion de Ayudarle a ver el significado
contribucién trabajo flexible con su trabajo
Proporcione oportunidades |Proveer entendimiento y Proporciona oportunidades
Claves de Volver planes de desarrollo de ascender a la escala
de Motivacion corporativa y contribuir a su
negocio

Se preocupan mas por el

dinero

Tabla 4. Tomada de Observatorio Laboral. Caracteristicas generacionales y los valores.

Su impacto en lo Laboral
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Es decir que una vez comprendiendo mas, que dependiendo de la generacion a
la que los colaboradores pertenecen sera el desempefio de sus competencias en su

espacio de trabajo.

Una vez recopilada la informacion anterior cabe destacar que el desarrollo de las
competencias es un proceso natural, es decir, en el caso de la sucursal Soriana 287
Apizaco, se requieren no todas, pero si las basicas y trabajar en ellas, claro, sin dejar

atras el conocimiento y aprendizaje.

A continuacién, se presenta un esquema de las 8 competencias mas demandadas

por las empresas.

P

Irabajo en
equipo
2
8‘

Planificacion Tener iniciativa

8 COMPETENCIAS LABORALES
& MAS DEMANDADAS
POR LAS EMPRESAS

Creatividad e
innovacion

Habihdad para
tornar
decisiones

Capacidad de
aprendizaje

Comunicacion

efectiva

Bit'learn

Esquema 1. 8 competencias laborales mas demandadas por las empresas.
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Procedimiento y Descripcion de las Actividades
Realizadas

Metodologia
Disefio de la Investigacion
Dado que el proyecto requiere conocer y analizar las competencias anteriores y
actuales e integrarlas para mejorar el liderazgo, se pretende realizar una investigacion

mixta, es decir cuanticualitativa.

Es una investigacion cuantitativa, ya que se cuantificaran los datos, y se

clasificardn por generacion. Y es cualitativa porque se realizara un analisis descriptivo.

Aquellos datos se obtendran mediante la aplicacidon de una entrevista y una

encuesta, puesto que ambas tienen el mismo objetivo.

La investigacion cuantitativa trata de determinar la fuerza de asociacion o
correlacién entre variables, la generalizacion y objetivacion de los resultados a través de
una muestra para hacer inferencia a una poblacién de la cual toda muestra procede.

Fernandez, P y Dias P. (2002).

En una investigacion bajo el enfoque cualitativo, se pretende describir,
comprender e interpretar los fendmenos, a través de las percepciones y significados
producidos por las experiencias de los participantes, para que el investigador se forme

creencias propias sobre el fendmeno estudiado, Sampieri (2014).

Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades importantes de
personas, grupos, -comunidades o cualquier otro fendmeno que sea sometido a analisis

(Dankhe, 1986).
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Los métodos mixtos o hibridos representan un conjunto de procesos sistematicos,
empiricos y criticos de investigacion e implican la recoleccion y el analisis de datos tanto
cuantitativos como cualitativos, asi como sus integracion y discusion conjunta, para
realizar inferencias producto de toda la informaciobn recabada (denominadas
mateinferencias) y lograr un mayor entendimiento del fenédmeno bajo estudio.

Hernandez-Sampieri y Mendoza (2008)

Muestray Muestreo
Muestra (enfoque cuantitativo): subgrupo de la poblacién del cual se recolectan

los datos y debe ser representativo de dicha poblacion. Sampieri (2003).

Muestra (enfoque cualitativo): unidad de anadlisis o conjunto de personas,
contextos, eventos o0 sucesos sobre el (la) cual se recolectan datos sin que

necesariamente se representativo (a) del universo.

Dentro de esta seleccion se encuentran las muestras probabilisticas y no

probabilisticas.
Muestreo no-probabilistico

En este tipo de muestreo, denominado también muestreo de modelos, las
muestras no son representativas por el tipo de seleccion, son informales o arbitrarias y

se basan en supuestos generales sobre la distribucion de las variables en la poblacion.
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Muestreo probabilistico

Las encuestas probabilisticas tienen por objeto estudiar los métodos para
seleccionar y observar una parte que se considera representativa de la poblacion,
denominada muestra, con el fin de hacer inferencias sobre el total. La representatividad
de una muestra se garantiza con una seleccibn metodolégicamente correcta de las

unidades de muestreo sujetas a investigacion.

En este proyecto utilizara el muestreo probabilistico, la muestra se obtendra
tomando en cuenta 12 departamentos de la sucursal Soriana 287 Apizaco, de cada uno

se sumaran todos los integrantes incluyendo al jefe de area.
Una vez teniendo la cantidad correcta, procedemos a calcular la muestra.

Se pretende utilizar una poblacion de 83, con un nivel de confianza del 95% y un
margen de error del 10%. Para que no exista error al aplicar la formula se acudié a una

calculadora virtual, la cual arrojo el siguiente resultado.

Calcula el tamano de tu muestra

Tamaio de la poblacion Nivel de confianza (%) Margen de error (%) G

Tamafo de la muestra

45

llustracion 3. Tamafio de la muestra. SurveyMonkey

La técnica de seleccién de la muestra fue, eligiendo los departamentos que
cuentan con mayor personal, de algunos tomar dos colaboradores y el jefe, o bien en

caso de tener la plantilla mas amplia, aplicar a mas colaboradores.
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La tabla del personal seleccionado se muestra a continuacion.

Abarrotes Edad Alimentos Edad
Jefe 35 Jefe 57
Surtidor Supermercado 58 Auxiliar "A" Alimentos 40
Surtidor Abarrotes 28 Auxiliar "A" Alimentos 46
Auxiliar "A" Abarrotes 26
Vendedor c/caja 41
Abarrotes
Carnes Edad Caballeros Edad
Jefe 37 Jefe 57
Pescados 47 Auxiliar "A" Caballeros 41
Tablajero 42 Surtidor Ropa y 52
Variedades
Damas Edad Electrénica Edad
Jefa 47 Jefe 54
Auxiliar "A" Damas 54 Auxiliar "a" Electrénica 33
Blancos 38 Vendedor Electrdnica 50
Farmacia Edad Frutas Edad
Jefe 40 Jefe 50
Auxiliar "A" Farmacia 55 Auxiliar "A"Fy V 47
Auxiliar "A" Farmacia 40 Auxiliar "A"Fy V 23
Jugueteria Edad Perfumeria Edad
Jefe 49 Jefe 34
Surtidor Jugueteria 44 Vendedor c/cajaRy V. 34
Surtidor Jugueteria 34 Vendedor c/cajaRy V. 28
Proteccién Edad Recibo Edad
Jefe 27 Roman 35
vigilante 40 Jesus 33
vigilante 58 Jorge 25
Auxiliar de Proteccion 24
vigilante 59 Salchichoneria Edad
vigilante 27 Jefe 37
vigilante 46 Auxiliar "A" Salchichoneria 31
Auxiliar "A" Salchichoneria 46
Auxiliar Salchichoneria 46

Tabla 5. Personal de muestra de la Sucursal Soriana Hiper 287 Apizaco

Se encuentran divididas por departamento, agregando al costado la edad de los
colaboradores, que se ocupara para la clasificacion de las competencias, basadas en las

generaciones.



ANALISIS DE LAS COMPETENCIAS LABORALES Pagina 41 de 145

Instrumento de Recoleccién de Datos.

Para conocer y analizar las competencias, se aplicard una encuesta a los
trabajadores, la cual contendra preguntas cerradas y una abierta, para los jefes de
departamento se aplicara una entrevista, que de igual manera contendra preguntas
cerradas y abiertas, sin embargo, y a diferencia de las encuestas los jefes tendran la

opcion de justificar con un ¢ Por qué? su respuesta.

Al inicio se planeaba aplicarlas de manera virtual, no obstante, existio un
inconveniente, pues al ser una empresa de auto servicio, inicia con una temporada de
promociones (Julio Regalado), que va de mayo hasta agosto, lo que significa que el
personal presenta una mayor carga de trabajo, sin olvidar que algunas personas, no

manejan del todo la tecnologia.

Una vez terminados los instrumentos que se muestran en los anexos, se procedio
a aplicarlos, para ello se imprimieron juegos de encuestas y entrevistas, para su posterior
contestacion. Cabe destacar que se hizo de manera presencial, y se estuvo al pendiente

mientras respondian.

Para poder obtener graficas una vez aplicados, me di a la tarea de realizar un

formulario de Google y pasar las respuestas obtenidas.

Almacenamiento cCopiss ds sequridad = 0©
Tipo de archive = Ultima modificacién

Archivos que usan almacenamiento en Drive Almacenamie ¥
D Encuesta para colabaradores 2%
D Entrevista para jefes de departamento A%

llustracion 4. Captura de pantalla de Drive.
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\9 Soriana

&wuufafamcoea@omzﬂom&Soniana?'&fw%T
C(—f.izaco

El objetivo de esta encuesta es, conocer las competencias que poseen los colaboradores de la Sucursal
Soriana 287 Apizaco, para el desarrollo de sus labores.

llustracion 5. Captura de pantalla de Drive de la encuesta. En formularios Google

W9 Soriana
Exdresist %e@a s Digaramensbs di Sovionn

El objetivo de la presente entrevista es, conocer las competencias que en si mismos reconocen los jefes de
drea poseer para el desarrollo de sus labores.

llustracion 6. Captura de pantalla de Drive de la entrevista. En formularios Google

Una vez teniendo todas las respuestas ya escritas en los formularios de

Google, pasamos a obtener las graficas.
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Resultados
Como bien se sabe, el objetivo es conocer las competencias laborales que poseen
los colaboradores de Soriana Hiper 287. Asi como también saber aquellas que por si

mismos se reconocen los jefes de departamento en el desarrollo de sus actividades.

Andlisis de los Resultados de la Encuesta para Colaboradores

Pregunta #1

1. ¢Usted se considera una persona con iniciativa? I_D Copiar

33 respuestas

@ Totalmente de acuerdo

@ De acuerdo

@ Indeciso

@ En desacuerdo

@ Totalmente en desacuerdo

Gréfica 1. llustracion de Formularios Google
0. EI 69.7% se considera totalmente de acuerdo una persona con iniciativa.
Realizan sus actividades sin la necesidad de ser instruidos por su superior.

0. Mientras que el 27.3%, si se considera, pero no del todo, si realizan sus

actividades, sin embargo, necesitan que su jefe insista.

.Y por ultimo el 3%, se considera indeciso al tener iniciativa, ya que es ese

porcentaje que en su mayoria realiza las actividades por obligacion.
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Generacion Baby Boomers X
Totalmente de acuerdo 1 11
De acuerdo 1
Indeciso 1

Tabla 6. Tabulacién de datos pregunta #1
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Y Z Total
11 23 colaboradores
5 3 9 colaboradores

1 colaborador

Una de las competencias esenciales es “Tener Iniciativa”

En la tabla anterior se puede observar que la persona que pertenece a la

generacion de los baby boomers, tienen totalmente iniciativa, la generacion Y también.

Por otra parte, también hay colaboradores de la generacién X, que cuentan con

esta competencia, sin embargo, una persona esta indecisa en poseerla.

Por dltimo, tenemos la generaciéon Z, la cual no esta totalmente de acuerdo en

tener iniciativa, eso no quiere decir que no la tengan, pues si se la reconocen, pero no

predomina del todo en sus habilidades.

Pregunta #2

2. ;Se mantiene abierto a oportunidades de cambio provocadas por los adelantos LD Copiar

tecnolégicos?

33 respuestas

Gréfica 2. llustracion de Formularios Google

@ Totaimente de acuerdo

@ De acuerdo

@ Indeciso

@ En desacuerdo

@ Totalmente en desacuerdo
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0. El 69.7% se considera totalmente abierto a oportunidades de cambio, pues

cuenta con la disponibilidad de aprender.
0. Mientras que el 27.3%, esta simplemente de acuerdo.

. Y el 3% se encuentra indeciso al implementar cambios.

Generacion Baby Boomers X Y Z Total
Totalmente de acuerdo 1 9 11 2 23 colaboradores
De acuerdo 3 5 1 9 colaboradores
Indeciso 1 1 colaborador

Tabla 7. Tabulacién de datos pregunta #2

La adaptacion al cambio es una habilidad que se deberia reforzar dia con dia, en
la tabla anterior, predomina la generacion Y como totalmente de acuerdo con presenciar
oportunidades de cambio. Ya que en su mayoria ha realizado las mismas actividades por

afos al igual que la X.

De igual manera la persona de la generacioén baby no se cierra a esos cambios

gue surgen de la tecnologia.

Aunque la generacion Z creci6 de la mano con la tecnologia, también se encuentra

abierto a aprender nuevas oportunidades tecnolégicas
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Pregunta #3

3. ¢Es una persona con la capacidad de adaptarse a los cambios sugeridos en su IO copiar
trabajo?

33 respuestas

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo
Indeciso
@ En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

Gréfica 3. llustracion de Formularios Google

0. El 60.6%, se encuentra totalmente seguro de adaptarse a cambios dentro de

su trabajo.

0. Sin embargo, el 39.4%, no se aparta de poseer esa capacidad, pero no del

todo.
Generacion Baby Boomers X Y Z Total
Totalmente de acuerdo 1 11 7 1 20 colaboradores
De acuerdo 3 8 2 13 colaboradores

Tabla 8. Tabulacién de datos pregunta #3
Con la tabla anterior se puede observar la capacidad de adaptarse a cambios en
sus actividades, la poseen en su mayoria la generacion X, pues se podria decir que

cuentan con una alta capacidad de adaptarse, esto no significa que los colaboradores de
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otras generaciones no la tengan, pues en ocasiones no existen cambios que realizar, o

bien no estan permitidos, ya que trabajan bajo una guia.

Por su parte la generacion Z resalta que, para ellos seria mas dinamico realizar

cambios continuos. Ya que con la energia que poseen, se adaptarian alin mejor.

Pregunta #4

4. Cuando le indican modificaciones a sus actividades diarias, ¢las hace con LD Copiar
disposicion?

33 respuestas

@ Totaimente de acuerdo
@ De acuerdo
Indeciso
@ En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

Gréfica 4. llustracion de Formularios Google

0. EI 54.5% se encuentra con total disposicién para realizar lo que se le indica.
0. El 42.4% si lo realiza, pero lo toma mas como una obligacion

.Y por ultimo el 3%, realmente lo toma con imposicion.

Generacion Baby Boomers X Y Z Total
Totalmente de acuerdo 1 9 8 18 colaboradores
De acuerdo 4 8 2 14 colaboradores
Indeciso 1 1 colaborador

Tabla 9. Tabulacion de datos pregunta #4



ANALISIS DE LAS COMPETENCIAS LABORALES Pagina 48 de 145

Se puede observar que las generaciones, baby boomers X e Y, tienen disposicion
de segur indicaciones, aunque no estén de acuerdo en la indicacion, lo realizan porque
es en beneficio de la empresa y por consiguiente de ellos. La generacion mas actual, no
esta del todo dispuesta a realizar las actividades con la mejor actitud, lo que significa que

su decision de actuar de manera indispuesta afecta su desempefio y productividad.

Pregunta #5

5. (El ambiente laboral en que se desempefia es bueno "sano"? LD Copiar

33 respuestas

@ Totalmente de acuerdo

@ De acuerdo

© Indeciso

@ En desacuerdo

@ Totaimente en desacuerdo

Gréfica 5. llustracion de Formularios Google

En la gréfica anterior se puede observar que, el ambiente de la sucursal Soriana

Hiper 287, es sano dentro de lo que cabe.

0. EI 54.5%, opina que esta de acuerdo

0. No del todo el 33.3% de los colaboradores

. Al 12.1% no le agrada totalmente el ambiente.
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Generacion Baby Boomers X Y
Totalmente de acuerdo 1 7 3
De acuerdo 6 11
Indeciso 2

Tabla 10. Tabulacién de datos pregunta #5
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Total
11 colaboradores
18 colaboradores

4 colaborador

La generacion X y baby boomers, son quienes mayormente consideran del todo,

un ambiente sano en Soriana 287, la generacion Y, simplemente se adapta a pesar de si

es de su agrado o no, pero, la generacién actual “z”, no considera que sea un buen

ambiente laboral.

Pregunta #6

6. ;Los colaboradores lo (a) apoyan cuando requiere realizar nuevas actividades?

33 respuestas

Grafica 6. llustracién de Formularios Google

A pesar de las diferencias como colaboradores

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo

@ En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

|_|:| Copiar

0. EI 54.4%, esta totalmente de acuerdo, en que recibe apoyo de sus compafieros.

0. Y el 45.5%, simplemente esta de acuerdo, lo que significa que si existe el

companerismo.
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Generacion Baby Boomers X Y V4 Total
Totalmente de acuerdo 1 9 8 18 colaboradores
De acuerdo 4 8 3 15 colaboradores

Tabla 11. Tabulacién de datos pregunta #6
En general, se puede decir que cuando requieren apoyo en alguna actividad que

desconocen, si reciben apoyo de los demas colaboradores.

Pregunta #7

7. Cuando un compafiero (a) requiere orientacion y/o apoyo en sus actividades del LD Copiar
trabajo, justed lo (a) asiste?

33 respuestas

@ Totalmente de acuerdo

@ De acuerdo

© Indeciso

@ En desacuerdo

@ Totalmente en desacuerdo

Gréfica 7. llustracion de Formularios Google

0. El 69.7%, estéa totalmente de acuerdo en brindar apoyo cuando algun

compariero lo requiere

0. El 30.3% también asiste cuando alguien lo necesita, sin embargo, lo hacen solo

cuando tiene conocimiento de lo que requiere el otro colaborador.
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Generacion Baby Boomers X Y V4 Total
Totalmente de acuerdo 1 8 9 2 20 colaboradores
De acuerdo 5 7 1 13 colaboradores

Tabla 12. Tabulacion de datos pregunta #7

La intencion de apoyar a sus comparfieros existe en todas las generaciones, sin
embargo, existen excepciones, cuando el colaborador no tiene el conocimiento suficiente

gue requiere el compariero.

Pregunta #8

8. Cuando su jefe directo le asigna actividades, ;justed las ejecuta siguiendo las IO copiar
instrucciones?

33 respuestas

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo
Indeciso
@ En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

Gréfica 8. llustracion de Formularios Google

0. El 66.7% esta totalmente de acuerdo en ejecutar sus actividades siguiendo y

respetando las instrucciones recibidas por parte de su jefe directo.

0. El 33.3% también realiza las actividades tal y como le indican.

Generacion Baby Boomers X Y z Total
Totalmente de acuerdo 1 11 11 23 colaboradores
De acuerdo 2 5 3 10 colaboradores

Tabla 13. Tabulacion de datos pregunta #8
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Todos los colaboradores independientemente de su generacion realizan las
actividades como les indican, ya que en la mayoria de las ocasiones son procesos

establecidos.

Pregunta #9

9. ;Sus ideas y aportaciones son tomadas en cuenta por sus compafieros y jefe LD Copiar
directo?

33 respuestas

@ Totalmente de acuerdo

@ De acuerdo

@ Indeciso

@ En desacuerdo

@ Totalmente en desacuerdo

Gréfica 9. llustracion de Formularios Google

0. Las ideas y aportaciones del 33.3% son totalmente tomadas en cuenta
0. Mientras que el 57.6%, si son valoradas aunque no en su totalidad.
. EI 6.1% no considera que se aceptan sus ideas y aportaciones

0. El 3% de los colaboradores opina que su jefe directo no toma en cuenta sus

aportaciones y cuando lo hace pasan por un analisis.
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Generacion Baby Boomers X Y V4 Total
Totalmente de acuerdo 8 3 11 colaboradores
De acuerdo 1 5 10 3 19 colaboradores
Indeciso 2 2 colaboradores
En desacuerdo 1 1 colaborador

Tabla 14. Tabulacién de datos pregunta #9

En esta ocasidn se podria decir que la generacion Y es quien expresa que sus

ideas y aportaciones no son del todo tomadas en cuenta.

Pregunta #10

10. Cuando se presentan cambios climaticos o surge un imprevisto personal, ;usted LD Copiar
decide faltar al trabajo?

33 respuestas

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo
Indeciso
@ En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

Gréfica 10. llustracién de Formularios Google

0. El 36.4%, esta en total desacuerdo faltar a laborar, pues se considera

responsable.

0.0. EI 30.3% y 18.2%, se encuentra en desacuerdo, pues opina que por causas

de salud o fuerza mayor no se presentarian a laborar
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0.0. EI'12.1% y 3% estan de acuerdo en faltar si se les presenta algun imprevisto

personal.

Generacion Baby Boomers X Y Z Total
Totalmente de acuerdo 1 1 colaborador
De acuerdo 1 3 4 colaboradores
Indeciso 2 4 6 colaboradores
En desacuerdo 3 5 2 10 colaboradores
Totalmente en desacuerdo 1 6 4 1 12 colaboradores

Tabla 15. Tabulacion de datos pregunta #10

La tabla anterior muestra que los colaboradores de la generacién X, o al menos
en su mayoria, muestran mayor responsabilidad al igual que la generacién baby, la
generacion Y, opina que no faltaria a menos de que se presenta una situacion de salud

o familiar.

Pregunta #11

11. ;Tiene disposicion para generar nuevos procedimientos y formas diferentes para I_D Copiar
realizar su trabajo?

33 respuestas

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo
Indeciso
@ En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

Graéfica 11. llustracién de Formularios Google
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o. En general el 100% esta de acuerdo en generar nuevos procedimientos y
formas diferentes de realizar su trabajo, al 48.5%le agradaria del todo esa

implementacion.

o. El restante que es el 51.5% simplemente esta de acuerdo pues es complicado

gue esos nuevos procedimientos se lleven a cabo.

Generacion Baby Boomers X Y V4 Total
Totalmente de acuerdo 1 10 4 1 16 colaboradores
De acuerdo 3 12 2 17 colaboradores

Tabla 16. Tabulacion de datos pregunta #11

Realmente a la generacion X, es a quien mas le agradaria esos nuevos

procedimientos y diferentes formas de realizar sus actividades.

Aungue, la generacion Z es quien en su mayoria aspira a salir de la rutina, e

intentar cosas nuevas, que sean dindmicas y no anticuadas.

Pregunta #12

12. ;Termina diariamente en tiempo y forma con las actividades que le son l_D Copiar
encomendadas?

33 respuestas

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo
0 Indeciso
@ En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

Gréfica 12. llustracién de Formularios Google
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0. Solo el 42.4% es quien termina por completo sus actividades.
0. El otro 42.4% culmina y solo deja pequefios pendientes.

. EI 12.1% realmente deja trabajo pendiente, pues todo parte de la planificacién

gue ellos mismos les den a sus tareas.

0.Y el 3.1 Totalmente en desacuerdo.

Generacion Baby Boomers X Y Z Total
Totalmente de acuerdo 1 5 8 14 colaboradores
De acuerdo 5 7 2 14 colaboradores
Indeciso 2 1 1 4 colaboradores
Totalmente en desacuerdo 1 1 colaborador

Tabla 17. Tabulacién de datos pregunta #12

La generacion que sobresale cuando se trata de culminar las actividades dentro

de la jornada laboral es la generacion Y.

Pregunta #13

13. El tiempo trabajado le ha dado mayor conocimiento y experiencia en su LD Copiar
departamento, ;los comparte con sus compaferos (as)?

33 respuestas

@ Totalmente de acuerdo

@ De acuerdo

@ Indeciso

@ En desacuerdo

@ Totalmente en desacuerdo

Gréfica 13. llustracién de Formularios Google
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o. El 75.8% considera que ha adquirido gran experiencia gracias a su tiempo

laborado y esta dispuesto a compartir con los demas colaboradores.

0. Es decir que el 21.2% a pesar de que también cuenta con el conocimiento, solo

apoya a sus comparieros en lo basico.

. EI 3%, lo realiza ya sea por obligacion o conveniencia.

Generacion Baby Boomers X Y Z Total
Totalmente de acuerdo 1 11 11 2 25 colaboradores
De acuerdo 2 4 1 7 colaboradores
Indeciso 1 1 colaborador

Tabla 18. Tabulacién de datos pregunta #13

Realmente las generaciones, baby boomers, X e Y, son aquellas que llevan una
trayectoria laboral dentro de la sucursal, y consideran que compartirian del todo su

conocimiento y experiencia.

Pregunta #14

14. Si usted considera que sus conocimientos son mas actualizados, ;los comparte ID Copiar
con sus compaieros (as)?

33 respuestas

@ Totalmente de acuerdo

@ De acuerdo

@ Indeciso

@ En desacuerdo

@ Totalmente en desacuerdo

Gréfica 14. llustracién de Formularios Google
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0. El 54.5% comparte sus conocimientos dentro de sus departamentos. Ya que

en su mayoria son colaboradores que llevan muchos afos.

0. En general, el 45.5% selecciono la opcion “De acuerdo” ya que efectivamente,
los compartieran, sin embargo, estan consientes que no cuentan con conocimientos del

todo actualizados.

Generacion Baby Boomers X Y Z Total
Totalmente de acuerdo 1 7 9 1 18 colaboradores
De acuerdo 6 7 2 15 colaboradores

Tabla 19. Tabulacion de datos pregunta #14
Cuando se habla de conocimientos actualizados, no solo significa tecnologia,
existen procesos que ciertos colaboradores conocen, por lo que estan dispuestos a

compartirlos.

Pregunta #15

15. iLe agrada realizar trabajos en colaboracion con sus companeros? I_D Copiar

33 respuestas

@ Totalmente de acuerdo
® De acuerdo
Indeciso
@ En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

Gréfica 15. llustracion de Formularios Google
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Realmente todos buscan reducir su carga de trabajo, por esa razon, todos estan

de acuerdo en trabajar en equipo.
0. EI'54.5% lo hace sin importar que alguien mas habil los supere.

0. Sin embargo, el 45.5% si lo hace, aunque son menos tolerables al tener que

tratar con compafieros de diferentes cualidades.

Generacion Baby Boomers X Y Z Total
Totalmente de acuerdo 1 8 9 18 colaboradores
De acuerdo 5 7 3 15 colaboradores

Tabla 20. Tabulacién de datos pregunta #15
La generacién que, por cuestiones de pensamientos, le cuesta aldn acoplarse a
trabajos en equipo es la “z’, pues consideran que no cuentan con los mismos
pensamientos que las otras generaciones, no obstante, si le agrada colaborar con sus

compairieros.

Pregunta #16

16- ;Considera que le beneficia trabajar con compafieros que han desarrollado ID Copiar
competencias diferentes a las de usted?

33 respuestas

@ Totalmente de acuerdo

@ De acuerdo

@ Indeciso

@ En desacuerdo

@ Totaimente en desacuerdo

Gréfica 16. llustracion de Formularios Google
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0.0. Todos, independientemente de su generacion, esperan tener en su
departamento colaboradores que posean diferentes habilidades y cualidades. Pues
consideran favorecen a su departamento, tomando en cuenta que algunos lo hacen con

el temor de ser superados por alguien mas, cuando se muestran con mas habilidades.

. Solo el 3% fue consiente en decir que esta indeciso, ya considero que existen

diferencias.

Generacion Baby Boomers X Y Z Total
Totalmente de acuerdo 1 8 7 16 colaboradores
De acuerdo 5 8 3 16 colaboradores
Indeciso 1 1 colaborador

Tabla 21. Tabulacién de datos pregunta #16
El 48.5% junto con el 3%, consideran que, en ocasiones, una persona con

mayores competencias, suele ser una amenaza para su crecimiento laboral.

Pregunta #17

17. ;Considera que la empresa reconoce su empeno y esfuerzo en el desarrollo de LD Copiar
sus actividades?

33 respuestas

@ Totalimente de acuerdo
@ De acuerdo
Indeciso
@ En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

Graéfica 17. llustracion de Formularios Google
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0. El 9.1%, esta totalmente de acuerdo con la forma en que la empresa ha

reconocido su labor.

0. EI 63.6%, se siente satisfecho con, las acciones que Soriana Hiper 287 muestra

a sus colaboradores.

.0. Mientras que el 24.2% y el 3%, no se encuentra convencido de que la

Empresa reconoce su labor.

Generacion Baby Boomers X Y Z Total
Totalmente de acuerdo 2 1 3 colaboradores
De acuerdo 1 8 9 3 21 colaboradores
Indeciso 3 5 8 colaborador
En desacuerdo 1 1 colaborador

Tabla 22. Tabulacién de datos pregunta #17

Se podria decir que las primeras dos generaciones son aquellas que mayor tiempo
llevan en la sucursal, por lo tanto, son quienes en su mayoria ha recibido reconocimiento

por parte de la empresa.

Como se menciono al inicio, en la encuesta para colaboradores, se plante6 una
pregunta abierta, la cual se dejara tal y como la respondieron, ya que ésta es de manera
personal, no se pudo llegar a una sola conclusion, pues todos tiene respuestas diferentes

conforme a su experiencia.

Es decir que se tomaron capturas del cuestionario de google, y se muestran a

continuacion.
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Pregunta #18

18. ¢Qué ha hecho la empresa hasta hoy para darle reconocimiento?
Enliste las acciones y mecanismos

33 respuestas

Sin comentarios

1. El subirme de puesto, me da a entender que soy una persona trabajadora
2. Un Incremento de sueldo, aunque pequefio pues también demuestra que hago bien mi trabajo

Solo se que existe un incentivo por ventas en mi departamento
Existe un incentivo por ventas, sin embargo es rara la ocasion gue se recibe.
Realmente no hay, no tengo.

Me gustaria un aumento en temporadas altas, es decir cuando hay mas trabajo.
Considero que el area en la que me encuentro es la menos reconocida dentro de |a tienda, se deben
felicitar los buenos trabajos asi como recalcar los errores. }

llustracion 7. Captura de Formulario Google

18. ¢Qué ha hecho la empresa hasta hoy para darle reconocimiento?
Enliste las acciones y mecanismos

33 respuestas

Me dieron la oportunidad de obtener el puesto de auxiliar.

Actualmente no tengo.
Anteriormente realizaban actividades sociales.

Realmente no recibo un incentivo ni reconocimiento.
Nada

Sin comentarios.

llustracion 8. Captura de Formulario Google
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18. ;Qué ha hecho la empresa hasta hoy para darle reconocimiento?
Enliste las acciones y mecanismos

33 respuestas

Seguro

Paternidad

vales

Prima dominical

Ayuda por defuncion

Caja de ahorro

Prestacion de Gtiles escolares
Infonavit

Fonacot

Ofrecen prestaciones de ley y algunas superiores, anteriormente realizaban eventos en ocasiones
especiales, actualmente ya no estan permitidos, solo ofrecen detalles por parte de la sucursal

Me gustaria un premio de puntualidad

llustracion 9. Captura de Formulario Google

18. ¢(Qué ha hecho la empresa hasta hoy para darle reconocimiento?
Enliste las acciones y mecanismos

33 respuestas

Despensas

Dias de descanso
Comidas

Detalles

Descanso de un dia mas, por calificacion aprobatoria
Me gustaria un dia de descanso extra por la calificacion de exelencia del departamento
Me han dado incentivos y muchas facilidades para asistir a mis consultas

A los 5 afios cumplidos nos festejaron con un convivio y entrega de PIN con el logo de Soriana

A los 10 anos cumplidos también festejo y entrega de un reconocimiento impreso con logo de la empresa
y nombre grabado personalizado, unos aretes con logo de plata y brillante de zirconia.

En el 2020 tome el curso para terminar la preparatoria y al terminar me dieron reconocimiento impreso
personalizado

llustracion 10. Captura de Formulario Google
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18. ;Qué ha hecho la empresa hasta hoy para darle reconocimiento?
Enliste las acciones y mecanismos

33 respuestas

Oportunidades de crecimiento

Pues anteriormente nos hacian convivimos nos festejaban el 10 de mayo, el dia de la mujer, hacian rifas,
era muy padre, lo sentia como motivacion, como aliento y ganas de trabajar, pero actualmente ya no se
realizan esos eventos.

Dejarme la planta después del tiempo de prueba
Totalmente de acuerdo

Formacion continua
Flexibilidad horaria

Aumento de sueldo
Vacaciones

llustracién 11. Captura de Formulario Google

Ninguno

Anteriormente
Empleado del mes
Compensaciones
Reconocimiento

llustracion 12. Captura de Formulario Google
Las competencias laborales son aquellos conocimientos y habilidades que tiene

una persona para responder ante una tarea o actividad en el &mbito del trabajo.

Como consiguiente se extraeran del cuestionario las competencias que poseen

los colaboradores por generacion.
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La tabla que se mostrara a continuacion contiene dos secciones. La parte de arriba

contiene las diferentes generaciones, y la de abajo las competencias que cada unodice

poseer.

Como se puede observar en mas de una generacion se muestra la misma

competencia, lo que significa que posiblemente si cuentan con ésta, pero no esta

desarrollada del todo, sin embargo, son datos basados con la opinién propia de los

colaboradores.

Competencias que Poseen los Colaboradores por Generacion

Generacion. Baby Boomers

Competencias. Tener Iniciativa

Habilidad para la toma de

decisiones

Pensamiento Critico

X Y
Tener Iniciativa Capacidad de
Aprendizaje

Adaptabilidad

Habilidad para la toma
Habilidad para la de decisiones
toma de decisiones

Responsabilidad
Comunicacion

Efectiva Planificacion

Responsabilidad Trabajo en equipo

Creatividad e

Innovacion

Tabla 23. Competencias que poseen los colaboradores de Soriana 287 por generacion

z

Creatividad e

Innovacion

Capacidad de

aprendizaje
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Anadlisis de los Resultados de la Entrevista para Jefes de Departamento.

Este analisis incluira las respuestas en general de los jefes de departamento.

|_|:| Copiar

1. ;Cuando asigna actividades a su equipo de colaboradores, tiene la iniciativa para
comenzarlas?

12 respuestas

@ si
@ Mo

Grafica 18. llustracién de Formularios Google

El 100% de los jefes afirma tener la iniciativa y dar el ejemplo realizando primero

las actividades.

|_|:| Copiar

2. ;Acepta que algun colaborador tenga la iniciativa?

12 respuestas

@ si
@ Mo

Gréfica 19. llustracién de Formularios Google
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El 91.7% de los jefes de departamento da la oportunidad de que sus
colaboradores tengan la iniciativa, sin la necesidad de insistir o exigir cumplan con su

responsabilidad, por otra parte, el 8.3% menciona que debe primero supervisar la

actividad que va a realizar su colaborador.

|_|:| Copiar

3. ;Es complicado para usted tomar decisiones?

12 respuestas

@ si
@ Mo

Grafica 20. llustracién de Formularios Google

El 91.7 % considera que no es dificil tomar decisiones pues cuentan con la
capacidad de elegir lo mejor para su departamento, mientras que al 8.3 % se le complica

tomar decisiones ya que por lo regular en su guia se estipula estrictamente lo que se

debe realizar.
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|_|:| Copiar

4, ;i Promueve oportunidades de cambio en su departamento?

12 respuestas

@ si
@ Mo

Grafica 21. llustracién de Formularios Google

El 91.7% si promueve oportunidades de cambio, aunque especifican que soélo lo

hacen cuando existe la posibilidad o cuando su superior lo aprueba.

El 8.3 % por cuestiones internas de la empresa no puede presentar un cambio en

sus actividades.

|_|:| Copiar

5. iSus colaboradores se adaptan a esos cambios?

12 respuestas

@ si
@ MNo

Gréfica 22. llustracién de Formularios Google
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Cuando si existe la oportunidad de presentar cambios el 75% de los jefes de
departamento opinan que sus colaboradores si se adaptan a esos cambios, por otro lado,
el 25% esta consiente que a algunos de sus colaboradores no les es tan facil adaptarse,

mas aun cuando se trata de colaboradores dentro del rango mas alto de edad.

|_|:| Copiar

6. ;Cuenta con colaboradores que se resisten a cambios o mejoras?

12 respuestas

@5
@ No

Grafica 23. llustracién de Formularios Google

Esta pregunta va ligada a la anterior en donde el 66.7% de los jefes de
departamento considera que sus colaboradores si se resisten a cambios, no significa que
no lo hagan, simplemente que no estan de acuerdo y no es de su agrado. El 33. 3% no

cuenta con colaboradores que se resisten a cambios.

7. ¢Quiénes presentan mayor resistencia al cambio? |_|:| Copiar

12 respuestas

@ Jovenes
@ Mayores

Gréfica 24. llustracion de Formularios Google
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Y como ya se mencionaba anteriormente el 91.7 % de los jefes de departamento

dicen gue las personas mayores son quienes presentan mayor resistencia al cambio.

|_|:| Copiar

8. i Siusted realiza un cambio en las actividades de sus colaboradores, ellos se
muestran dispuestos para gjecutarlas?

12 respuestas

@ si
@ MNo

Grafica 25. llustracién de Formularios Google

El 100% considera que independientemente de todas las diferencias, los

colaboradores se encuentran dispuestos a realizar las actividades que les asignan.

|_|:| Copiar

9. ;Considera que mantiene un buen ambiente de trabajo con sus colaboradores?

12 respuestas

@ 5i
@ No

Graéfica 26. llustracion de Formularios Google
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El 100% de los jefes de departamento opinan que tienen la capacidad de

mantener un buen ambiente laboral, sano, libre de conflictos.

|_|:| Copiar

10. ;Proporciona apoyo y capacitacion a sus colaboradores cuando lo requieren?

12 respuestas

@5
® Mo

Gréfica 27. llustracion de Formularios Google

El 100% considera que brinda apoyo a sus colaboradores cuando estos lo

requieren.

|_|:| Copiar

11. ;iLos colaboradores suelen modificar los procedimientos que les asigna?

12 respuestas

@ Si
® Mo

Gréfica 28. llustracién de Formularios Google
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El 66.7% de los jefes de departamento confirman que sus colaboradores no

modifican los procedimientos, pues dejan muy en claro los pasos a seguir asi.

El 33.3% si permiten que el personal a su cargo realice modificaciones, siempre y

cuando sean aprobadas y en beneficio del departamento.

|_D Copiar

12. ;jAcepta y aprueba nuevas ideas y aportaciones por parte de los colaboradores
de su departamento?

12 respuestas

@ si
@® Mo

En ocasiones

Grafica 29. llustracién de Formularios Google

El 50% si acepta y aprueba ideas por parte de los colaboradores.

El otro 50% en ocasiones, pero ambos porcentajes respetando si de verdad

pueden ser implementadas.

Las siguientes preguntas 13 y 14 son abiertas, por consiguiente, no se realizara
una interpretacion en concreto, ya que, cada jefe de departamento tiene opiniones

diferentes, solo se mostraran las capturas de sus respuestas.
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13. ;Cuales son los motivos mas comunes por los gque su personal no se presenta a trabajar?

Mencionelos a continuacion

12 respuestas

Enfermedad

Problemas personales
Falta de interés

No tenemos ausentismos
Rara vez no se presentan, sim embargo solo ocurre cuando existen causas de fuerza mayor.
Incapacidad

llustracion 13. Captura de Formulario Google

Muy ocasional, por salud.
Por causas de fuerza mayor, es rara la ve que hay incidencias.

Personales
Médicos

Enfermedad, ya ses del colaborador o de un familiar
Problemas familiares o personales

No tenemos esa situacion
Por problemas de fuerza mayor

Por problemas personales

llustracion 14. Captura de Formulario Google
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14. ;En que difiere su personal que se ubica de los 30 aflos para arriba y los de 29 para abajo?

Mencione las diferencias a continuacion.

12 respuestas

Responsabilidad

Las personas mayores tienen responsabilidad y obligaciones, como padres de familia o proveedores del
hogar.

Y una persona joven no tiene de cierta manera compromiso u obligaciones, y esto genera falta de interés o
no ser constantes con las asistencias.

30. Tienen mayor aptitud y actitud, en busca de la mejora personal y grupal, buscando aplicar su
experiencia en el ramo.

29. Actualmente en el departamento se encuentra una persona de 21 afios, quien ha demostrado buena
actitud, y cuenta con cualidades de desarrollo a pesar de no conocer tan bien el departamento.
Basicamente desarrolla sus actividades como si llevara afos en el departamento.

llustracion 15. Captura de Formulario Google

Mi plantilla se conforma por mayores de 30, sin embargo, aun asi difieren en actitudes y pensamientos.
Los mas jovenes son mas accesibles para aprender, y a los mayores les cuesta.

Difieren su manera de pensar y su responsabilidad.
los adultos son mas responsables
los jovenes liegan a querer imponer cambios e innovacion

Los mas jovenes, siguen el procedimiento, aunque en ocasiones para ellos suele ser algo rutinario y sin
innovacion.

Los mayores, estamos acostumbrados a seguir con los procesos determinados, y se nos complica la
adaptacion a la tecnologia.

Energia los mayores de 30 no suelen ser tan energéticos, pero son mayormente puntuales y con mas
experiencia compromiso y responsabilidad.

Por otro lado los mas jovenes tiene mucha energia y ganas de superarse y no entrar en una zona de
confort

llustracion 16. Captura de Formulario Google
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La disposicion para algun cambio o apoyo cuando se trata de arriba de 30
De 29 para abajo la manera de hacer las cosas que se piden.

Mi personal es arriba de 30 y en cuestiones de trabajo cuentan con la madurez de resolver conflictos y
tomar decisiones.

No significa que no difieran por qué en otras cuestiones si lo hacen

Dentro del trabajo es independiente

Realmente no difieren en su totalidad, solo en cuestiones de pensamientos y comportamiento
Los mayores de 30 suelen ser mas conscientes
Y los menores de 29 se van a la ligera

Mi personal va arriba de los 30, pero aun asi difieren en
Pensamiento

Cultura

Desempefio

llustracion 17. Captura de Formulario Google

|_|:| Copiar

15. ;Considera que su personal lleva una buena "sana" relacion laboral?

12 respuestas

@5
@ Mo

Grafica 30. llustracion de Formularios Google

El 83.3% considera que su personal si lleva una relacion laboral sana, mientras
gue el 16.7% esta consiente que sus colaboradores presentan diferencias dentro del

ambiente laboral.
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|_|:| Copiar
16. ;De gué edad han sido los colaboradores gue se han dado de baja en su
departamento, de enero a mayo 20237

12 respuestas

1(83%) 1(83%) 1(83%) 1(83%) 1(83%) 1(83%) 1(83%) 1(83%) 1(83%)

0
22y 27 afos 25 afios De 35338 afios y... MNadie Mo ha existidoe baj... Mo tuve. .

24y 26 afios Alrededor de los 2. Dentro del 2023 si.. Mo existen vacant... Mo ha habido insi._.

Grafica 31. llustracién de Formularios Google

En la grafica anterior se puede observar que las bajas se dan dentro del rango

de 20 a 30 afios.

Realmente llega hasta los 38 afos, sin embargo, se menciono el rango anterior,

porque en su mayoria son de 25 o0 27 afos.

Como se puede observar, existen departamentos que no han tenido rotacion de

personal en ya algun tiempo.
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Las siguientes dos preguntas 17 y 18, al igual que otras anteriores, son abiertas,
y se pretende integrarlas tal y como las respondieron los jefes de departamento, pues

contienen informacion que proporcionaron en base a su persona.

17. ¢(Cuales cree que sean |as razones por lo que los jovenes no permanecen en la sucursal?

12 respuestas

Necesidad

No tienen criterio de pertenencia

Querer buscar otros ingresos

El sueldo

La falta de interés

No ser constantes

Que a veces no se les reconozca su trabajo

La economia
La falta de compromiso con ellos mismos y el departamento.

Falta de responsabilidad
Falta de compromiso
Buscan mejor salario a menor esfuerzo.

llustracion 18. Captura de Formulario Google

Les gusta mas la vida facil y no tienen compromiso con ellos mismos

Buscan otras oportunidades
(escolar y laboral)

No les agrada el departamento
No les gusta en general la sucursal y el ambiente
0 simplemente por sus cuestiones personales y metas de crecimiento.

Creo que algunos es por la falta de crecimiento tanto economica como personal, buscan nuevas
oportunidades, sin dejar atras que en ocasiones no les agrada comenzar desde abajo y buscan un puesto
alto

Encuentran un trabajo diferente

Mejor remuneracion

Les parecen aburridas |las actividades
Tienes otros fines personales

No tienen realmente la necesidad

llustracion 19. Captura de Formulario Google
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Necesitan mas motivacion
Regularmente se da mas en los hombres, ya que buscan trabajos diferentes
¥ las mujeres dejan el trabajo por otras responsabilidades

Porque no estén acostumbrados a tener un trabajo fijo, ya que en su mayor viene de trabajos temporales

Yo creo que es por su comodidad, o bien buscan algo diferente e incluso posiblemente por salario y
realmente no les gusta esforzarse en el trabajo

llustracion 20. Captura de Formulario Google

18. ¢Con qué acciones reconoce el empeno y esfuerzo en el desarrollo de actividades de su equipo
de trabajo?

12 respuestas

Diciéndoselo y agradeciendo

Dar permiso del cambio de descanso o turno.

Valorar su trabajo

Hacer extensa la felicitacion cuando se cumplen los objetivos

Hacerles ver los detalles que aun tengan, de la mejor manera, con el fin de mejorar.

Actualmente reconociendo su excelencia, haciendo menciones optimistas y motivacionales.

Las felicito por su accién generada

Les hago mencidn de su esfuerzo
Agradezco su dedicacion

Las motivo a que sigan con su buen trabajo

Apoyar sin pensar o dudar cada vez que lo requieren.

llustracion 21. Captura de Formulario Google
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Diciéndoselo verbal y personalmente
Y siendo agradecida en lo personal.

Perciben un bono
Personalmente les extiendo una felicitacidn.

Con palabras de aliento y felicitando o reconociendo la labor que realizaron en el momento que la
ejecutaron a la perfeccidn

Felicitando y reconociendo sus méritos al desempefiar sus actividades

Con un cambio de turno
Cambio de descanso
Especialmente cuando tienen un asunto personal

Personalmente los felicito, y los motivo a segui dando lo mejor de ellos

Los felicito, doy oportunidad a su cambio de turno, en ocasiones y reciben incentivos por ventas

llustracion 22. Captura de Formulario Google

En esta parte termina el analisis de las respuestas que proporcionaron los jefes
de departamento. A pesar de que al inicio se especificé que cada pregunta se argumentoé
con un ¢Por qué?, esas respuestas no aparecen en ilustraciones, sin embargo, fueron
referencia para la interpretacion, y lo seran para la comparacion con la encuesta de los

colaboradores.
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Competencias que Poseen los Jefes de Departamento por Generacién

Una vez analizados los resultados se disefio la siguiente tabla, contiene solamente
dos generaciones, puesto que, dentro de los departamentos encuestados, no existen
jefes que pertenezcan a otro rango de edad. Segun sus respuestas cuentan con las

siguientes competencias

Generacién X Y
Competencias e Tener Iniciativa e Tener iniciativa
¢ Comunicacion e Comunicacion
efectiva en las efectiva en el
actividades ambiente
e Toma de decisiones ¢ Toma de decisiones
e Logran la e Creatividad e
Adaptabilidad en el innovacion
ambiente e Logran la
e Planificacion adaptabilidad en el
e Pensamiento critico proceso.

e Planificacion

e Reconocimiento

Tabla 24. Competencias que poseen los jefes de departamento de Soriana 287 por
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Comparacion de Respuestas jefes- colaboradores e Integracion de Competencias

por Generacion en cada Departamento.

Una vez hecho lo anterior, procedemos a comparar las respuestas de los jefes de
departamento con las de los colaboradores, e integrar las competencias de todas las
generaciones que colaboran en Tiendas Soriana 287 Apizaco, en especifico para cada

departamento.

Se especificaran las generaciones que lo componen, y se realizara una

comparacién de opiniones, es decir, se va a cotejar

gue tan similares son. Esto con el fin de ocupar y aclarar las tablas de
competencias que se elaboraron al final de los instrumentos de trabajo, pero ya por cada
departamento, de esta manera se llevara a cabo la integracion de las competencias, que

aportaran al jefe nuevas perspectivas de sobrellevar al personal.

Departamento de Alimentos
Este departamento se integra por colaboradores de la generacién X, Y y Z, sin
embargo, a los integrantes de esta Ultima, no se les contemplo para responder encuesta,

ya que fue uno de los departamentos con mayor rotacion de personal.

Comparacion de respuestas

» Tanto jefe como colaboradores tienen la iniciativa para comenzar con las
actividades.

» En cuanto a su capacidad de aprendizaje a favor de los adelantos tecnologicos no
se mantienen del todo abiertos, los colaboradores de mayor edad y tiempo en la

sucursal.
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> El jefe opina que sus colaboradores se adaptan a los cambios que se presenten
en su departamento, ya sea dentro de las actividades que desempefan como del
ambiente laboral que cambia cada que existen cambios de personal. Sin embargo,
los colaboradores aceptan que no es tan facil realmente adaptarse a ciertos
cambios.

» La toma de decisiones es una situacion que tanto el jefe como algunos
colaboradores aseguran ejecutarla facilmente, sin embargo, otra parte de su
equipo de trabajo opinan que en ocasiones para ellos si es complicado.

> El jefe de departamento asegura llevar una buena comunicacion, mientras que
ciertos colaboradores opinan que no siempre es asi, y que realmente no fluye
tanto por las diferencias de pensamiento.

> Existen ocasiones en que al recibir 6rdenes por su superior son recibidas y
realizadas bajo ciertas actitudes negativas, mostrando desacuerdo o
inconformidad, sin antes tomarse el tiempo de analizar lo que se les esta pidiendo
y con ello darse cuenta de que es por un fin comun.

» Los colaboradores de ambas generaciones cuentan con un buen sentido de
responsabilidad.

» A pesar de que mencionan que estan abiertos a cambios, a innovar y ser creativos,
cuando se aproxima un momento para llevarlo a cabo, muestran temor y
desconfianza, regularmente se dan cuando alguien mas joven llega al

departamento.
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» Un punto para tomar en cuenta es que los colaboradores no terminan sus
actividades diarias, lo que se puede significar que ya sea el jefe o ellos no realicen

una planificaciéon en sus actividades.

Observando el comportamiento de este departamento se puede notar que la
relacion de los colaboradores mayores no es tan amena con los mas jovenes, ya que sus

formas de trabajo son diferentes.

Se sabe que el jefe de departamento si desea sobrellevar el trabajo y mantener
un buen ambiente laboral, por lo que una vez observado el comportamiento real del
departamento y sus opiniones en los instrumentos de trabajo se llevara a la integracion

de las competencias.

Jefe Colaboradores
Generacioén Generacion X Generacion X Generacion Y Generacion Z

Competencias Comunicacion Capacidad de Capacidad de Capacidad de

por mejorar o Efectiva. aprendizaje. aprendizaje. aprendizaje.
implementar Planificacion Creatividad e Trabajo en Responsabilidad.
para un mejor Estratégica. innovacion. equipo. Planificacion.
liderazgo. Lograr la Adaptabilidad. Pensamiento

Adaptabilidad. Planificacion. critico.

Motivacién Planificacion.

Tabla 25. Integracion de las competencias para el departamento de alimentos

La tabla anterior se realizo con el propdsito de hacerles conocer a los integrantes
de cada generacion dentro de ese departamento las competencias que pueden

implementar o mejorar.
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Departamento de Carnes

Este departamento se integra por colaboradores de la generacion X, Y, dentro de
lo que cabe es uno de los departamentos mas estables en cuanto a altas y bajas, pero,
asi como en los otros departamentos la baja mas reciente ha sido una persona de 25
afios, perteneciente a la generacion Z, ya que se considera es porque no tubo

Compromiso consigo mismo.

> El jefe de este departamento y sus colaboradores realizan sus actividades
asignadas, sin la necesidad de que alguien le insista

> Al ser un departamento que requiere de la utilizacién de maquinas, pues siempre
se esta actualizando el funcionamiento o las actividades. Por lo que los
colaboradores y el jefe se encuentran dispuestos a conocer y aprender nuevas
cosas.

» En ocasiones a las personas mayores les cuesta adaptarse a cambios radicales,
pues, creen que ya poseen todo el conocimiento y habilidades.

> El jefe de departamento asegura llevar una buena comunicacion, mientras que
ciertos colaboradores opinan que no siempre es asi, y que realmente no fluye
tanto por las diferencias de pensamiento.

> Algunas veces existe inconformidad en que su superior sea alguien mas joven y
con menor tiempo dentro de la empresa, sin embargo, su forma de expresar cierto
desacuerdo no es del todo la correcta, y seria importante analizar por qué logro
adquirir cierto nivel.

» Los colaboradores de ambas generaciones cuentan con un buen sentido de

responsabilidad.
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» A pesar de que también son colaboradores que llevan afios en la sucursal y estan
abiertos a cambios, si es importante resaltar que la creatividad e innovacion se
puede implementar sin la necesidad de modificar sus procedimientos.

» Un punto favorable de los colaboradores de ambas generaciones en este
departamento es que la planificacién es 6ptima para su desempefio.

» EIl ambiente laboral segun los colaboradores es bueno, pues cuando se requiere
trabajar en equipo, independientemente de sus diferencias se logran los

resultados

El jefe de este departamento ha sabido liderar favorablemente, sin embargo,
existen detalles, aunque implementar o mejorar. Por lo que una vez observado el
comportamiento real del departamento y sus opiniones en los instrumentos de trabajo se

llevara a la integracion de las competencias.

Jefe Colaboradores

Generacion Generacion Y Generacion X Generacion Y
Competencias Gestion de Capacidad de Capacidad de
por mejorar o cambio. aprendizaje. aprendizaje.
implementar Comunicacién Creatividad e Creatividad e
para un mejor efectiva. innovacion. innovacion.
liderazgo. Motivacion e Pensamiento

inspiracion. critico.

Tabla 26. Integracion de las competencias para el departamento de Carnes



ANALISIS DE LAS COMPETENCIAS LABORALES Pagina 86 de 145

La tabla anterior se realiz6 con el propdsito de hacerles conocer a los integrantes
de cada generacion dentro de ese departamento las competencias que pueden

implementar o mejorar.

Departamento de Caballeros

La integracion de este departamento es entre las dos primeras generaciones (X,
Y) ya que es un departamento estable, no presenta altas y bajas de personal, pues, a
pesar de sus diferencias, realizan sus actividades conforme se indican y procuran una

estabilidad laboral.

> Los colaboradores y el jefe se encuentran en toda la disposicion de realizar sus
actividades encomendadas de la mejor manera sin la necesidad de recibir mas de
una vez la indicacion.

» Es un departamento basicamente predeterminado, lo que significa que los
cambios y los nuevos aprendizajes no son tan comunes, sin embargo, al no tener
bajas y altas desde hace tiempo, es importante que desarrollen su capacidad de
aprendizaje y adaptabilidad al cambio en casi de recibir a alguien mas joven en su
departamento.

> El jefe de departamento asegura llevar una buena comunicacion, no obstante, si
existen diferencias en cuanto al trabajo en equipo y el reconocimiento a su trabajo.

» Los colaboradores de ambas generaciones cuentan con un buen sentido de
responsabilidad, aunque, cuando se presentan causas de fuerza mayor realizan
modificaciones en su horario.

» A menudo suelen llevar un rol de actividades sin embargo no siempre se terminan

como lo esperan.
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Jefe Colaboradores
Generacion Generacion X Generacion X Generacion Y
Competencias Gestion de Capacidad de Capacidad de
por mejorar o cambio. aprendizaje. aprendizaje.
implementar Comunicacién Pensamiento Creatividad e
para un mejor efectiva. critico. innovacion.
liderazgo. Motivacion e Planificacion. Pensamiento
inspiracion. Trabajo en critico.
Creatividad e equipo. Adaptabilidad.
innovacion. Trabajo en
equipo.

Tabla 27. Integracién de las competencias para el departamento de Caballeros

El jefe de este departamento al igual que el anterior ha sobrellevado la relacion
laboral, sin embargo, es importante estar al pendiente de los nuevos cambios, y no esta

de mas prepararse para recibirlos y reforzar las competencias que poseen.

Departamento de Damas

Se encuentra integrado por las generaciones X, Y y Z, esta Ultima no fue
contemplada para la aplicacion de instrumento ya que llevaba poco tiempo en el puesto
y planeaba retirarse pronto, por otra parte, las bajas mas recientes fueron de la
generacion Y con 35 y 38 afios. Como se puede observar se requiere la integracion de

tres generaciones.
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» Los colaboradores y el jefe se encuentran en toda la disposicion de realizar sus
actividades encomendadas de la mejor manera sin la necesidad de recibir mas de
una vez la indicacion.

» De igual manera al ser un departamento que regularmente no tiene altas y bajas
deben tratar de adaptarse a cambios que se puedan presentar, ya sea en las
actividades o en el ambiente laboral.

> El jefe de departamento asegura llevar una buena comunicacion, no obstante, si
existen diferencias en cuanto al trabajo en equipo y el reconocimiento a su trabajo.

» Los colaboradores de ambas generaciones cuentan con un buen sentido de
responsabilidad. Aunque cuando se presentan causas de fuerza mayor realizan
modificaciones en su horario o bien en su dia de descanso.

» A menudo suelen llevar un rol de actividades sin embargo no siempre se terminan
como lo esperan.

> El ambiente laboral segun los colaboradores es bueno, pues cuando se requiere
trabajar en equipo, independientemente de sus diferencias se logran los

resultados

El jefe de este departamento al igual que el anterior ha sobrellevado la relacion
laboral, sin embargo, presenta cambios en cuanto a los diferentes pensamientos y
comportamientos de los colaboradores a su cargo, es por eso, que la tabla anterior

muestra las competencias que podrian desarrollar o perfeccionar de manera favorable.
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Jefe Colaboradores
Generacion Generacion X Generacion X Generacion Y Generacion Z

Competencias Gestion de Capacidad de Capacidad de Adaptabilidad.

por mejorar o cambio. aprendizaje. aprendizaje. Responsabilidad.
implementar Comunicacion Planificacion. Creatividad e Pensamiento
para un mejor efectiva. Trabajo en innovacion. critico.
liderazgo. Motivacién e equipo. Pensamiento Capacidad de
inspiracion. Planificacion. critico. aprendizaje

Creatividad e Adaptabilidad. Adaptabilidad.

innovacion. Trabajo en
equipo.

Tabla 28. Integracién de las competencias para el departamento de Damas

Las competencias de la tabla anterior son en beneficio del departamento, pues su

aplicacion y desarrollo les brindara una mejora productiva.

Departamento de Electronica

De igual manera se integra por colaboradores de las generaciones (X, Y), es un
departamento que dentro del periodo de residencias no presento rotacion de personal,
sin embargo, al igual que otras areas, no es de mas prepararse para la llegada de un

integrante de la generacion Z.

(1 El jefe muestra iniciativa en el rol que desempefia, sin embargo, en este
departamento si es probable en ocasiones tener que recordar las

actividades a los colaboradores.
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[1 Como ya se mencion0 en otros departamentos las actividades suelen ser
especificas y comunes, sin la necesidad de modificar lo establecido es de
utilidad estar dispuestos a aprender cosas nuevas.

[1 Desde la perspectiva de los colaboradores consideran se adaptan con
facilidad a todo tipo de cambios, sin embargo, el jefe de departamento opina
gue si es complicado lograr que se adapten a situaciones diferentes.

[1 Cuando se requiere elegir lo mejor para el departamento se procura realizarla
mejor opcion en beneficio del departamento y los colaboradores, aunquea
estos no les es facil tomar una decision y llevarla a cabo, pues requiere
aprobacion de superiores.

[0 Es importante hacer conciencia de las acciones que se llevan a cabo al
recibir y ejecutar las indicaciones, pues en ocasiones existen diferencias.

[0 A pesar de ser colaboradores con trayectoria laboral, seria favorable que,
sin modificar los procedimientos establecidos, desarrollen su creatividad, e
innoven para generar mayores ventas, de igual manera ser mas

responsables dentro del departamento y la empresa.

Observando el comportamiento de este departamento se puede notar que la
relacion de los colaboradores es un poco indiferente, es ahi en donde entra el saber
implementar el trabajo en equipo. No quiere decir que no lleven una buena relacion,

simplemente que si todos tienen el mismo fin en comudn seria mas sencillo lograrlo juntos.
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Jefe Colaboradores
Generacion Generacion X Generacion X Generacion Y Generacion Z

Competencias Motivacion e Capacidad de Capacidad de Adaptabilidad.

por mejorar 0 inspiracion. aprendizaje. aprendizaje. Responsabilidad.
implementar Creatividad e Creatividad e Pensamiento Pensamiento
para un mejor innovacion. innovacion. critico. critico.
liderazgo. Lograr la Trabajo en Adaptabilidad. Capacidad de
adaptabilidad. equipo. Trabajo en aprendizaje.

Adaptabilidad. equipo.
Responsabilidad.

Tabla 29. Integracion de las competencias para el departamento de Electrénica

El jefe de este departamento lleva bastantes afios dentro de la empresa, sin
embargo, es consciente y trata de actualizarse en ciertos aspectos, mas aun si llegan a
tener altas de personal mas jovenes, ya que los colaboradores que componen el

departamento no tienen tan presente la posibilidad de implementar cambios.

Departamento de Farmacia

Este departamento se compone por colaboradores de las generaciones (X, Y) es
un area en la cual, por ser personas adultas mayores, les cuesta adaptarse a cambios
necesarios, pues su personalidad no les permite observar un parametro mas amplio y

llevan a cabo sus roles dentro de su propia zona de confort y sus ideologias.

> El jefe de departamento pertenece a la generacion Y, es un lider que pretende

sobrellevar y entender a sus colaboradores de edad mayor.
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> El jefe cuenta con iniciativa, y los colaboradores opinan que para que ellos puedan
proceder con alguna actividad debe ser aprobada por su superior.

» Por sus diferentes formas de pensar les es complicado trabajar en conjunto y
adaptarse a cambios necesarios en el departamento, a pesar de eso si se
encuentran dispuestos a aceptar esos cambios para beneficiar al departamento,
gue mas bien lo hacen por obligacién pues muestran resistencia en su actitud.

> El jefe afirma reconocer el esfuerzo y desarrollo de su equipo de trabajo, dentro
de su departamento, por otra parte, los colaboradores afirman no recibir
reconocimiento por parte de la empresa, reciben felicitaciones solamente por parte

de su jefe directo.

A pesar de existir diferencias ideoldgicas es importante que el jefe continue
trabajando en la union del equipo y la compaginacion de sus diferentes opiniones. Para
ello seria util implementar o mejorar las competencias que se mencionan en cada
generacion, de igual manera es un area sin incidencias, es decir no cuenta con bajas y
altas, no obstante, se agregara la columna de la generacién Z pues no se descarta la

posibilidad de recibir personal méas joven.
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Jefe
Generacion Generacion Y
Competencias Motivacion e
por mejorar 0 inspiracion.
implementar Creatividad e
para un mejor innovacion.
liderazgo. Lograr la
adaptabilidad.
Gestion de

cambio.

Generacion X

Capacidad de

aprendizaje.
Creatividad e
innovacion.
Trabajo en
equipo.

Adaptabilidad.
Pensamiento

critico.

Colaboradores
Generacion Y
Capacidad de
aprendizaje.
Pensamiento
critico.
Adaptabilidad.
Trabajo en
equipo.

Responsabilidad.
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Generacion Z
Adaptabilidad.
Responsabilidad.
Pensamiento
critico.
Capacidad de

aprendizaje.

Tabla 30. Integracion de las competencias para el departamento de Farmacia

Departamento de Frutas

Este departamento se compone por las generaciones (Y, Z) es un departamento

gue lleva a cabo todas sus actividades predeterminadas, con pocas posibilidades de

cambio, en caso de que se presente la oportunidad deben ser aprobados por los

superiores.

[0 La generacion Y en este caso, es quien muestra iniciativa, mientras que la

Z, espera a recibir indicaciones mas de una vez.

[1 Los colaboradores se encuentran en la disposicion de ejecutar cambios,

simplemente que difieren en el comportamiento, pues los que pertenecen a

la generacién Y, reciben y acatan las indicaciones a pie de la letra, ya sea
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gue sean en lapsos de tiempo muy largos, mientras que los de la
generacion Z, buscan cambios continuos.

[1 Cuando se asignan las actividades, los mas jovenes las reciben con una
actitud desfavorable, es decir, que laboran realmente por obligacion. Por sus
diferentes ideales opinan que su ambiente laboral no es del todo sano.

[1 Les gustaria ser reconocidos con descansos, ya que obtienen buenas
calificaciones cuando los evalian. No obstante, mencionan que sus
actividades diarias no son terminadas, y eso hace que su trabajo se les

acumule.

El jefe de este departamento basicamente se desempefia bajo una guia que
especifica tal y como debe realizar sus actividades, las personas mayores, las realizan
con disposicion, por otra parte, los jévenes no estan de acuerdo en realizar siempre lo
mismo.

Jefe Colaboradores
Generacion Generacion Y Generacion Y Generacion Z

Competencias Motivacibn e Capacidad de Adaptabilidad.

por mejorar 0 inspiracion. aprendizaje. Responsabilidad.
implementar Creatividad e Adaptabilidad. Pensamiento
para un mejor innovacion. Trabajo en critico.
liderazgo. Lograr la equipo. Capacidad de
adaptabilidad. aprendizaje.
Gestion de
cambio.

Tabla 31. Integracion de las competencias para el departamento de Frutas
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Es importante que el jefe de este departamento se encuentre en toda la
disponibilidad de lograr la adaptabilidad de las diferentes cualidades de sus
colaboradores, lo que se pretende es que las generaciones no se queden en el pasado
con lo anticuado, pero que las actuales no pierdan el sentido de la responsabilidad,

adaptabilidad y estabilidad.

Departamento de Jugueteria
Este departamento esta integrado por las tres generaciones (X,Y,Z) es un area
gue en mi periodo de residencias no tuvo incidencias, pues a pesar de las diferencias de

los colaboradores, el jefe de departamento se encarga de cumplir con los objetivos.

[ Realmente con los resultados de las herramientas de recoleccion y con la
observacion, se pudo llegar a la conclusion que el jefe de departamento
impone su autoridad, y le ha permitido llevar un control total de sus
colaboradores.

[1 Sin embargo, desde la perspectiva de estos, su desempefio se basa en la
obligacion y necesidad de trabajar, saben que si el departamento es 6ptimo

ellos tendrian beneficios.
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Jefe Colaboradores

Generacion Generacion X Generacion Y Generacion Z
Competencias Motivacion e Iniciativa Adaptabilidad.
por mejorar 0 inspiracion. Adaptabilidad. Iniciativa.
implementar Lograr la Trabajo en Responsabilidad.
para un mejor adaptabilidad. equipo. Pensamiento
liderazgo. Comunicacion Comunicacion. critico.

efectiva. Planificacion.

Empatia.

Tabla 32. Integracién de las competencias para el departamento de Jugueteria
Sin duda, la implementacion o mejora de estas competencias harian que el
departamento lleve una relacién laboral mas amena, pues mas alla de cumplir con los
objetivos, se tendria una buena comunicacion, de esa manera no verian el trabajo como

obligacién, sino como un beneficio.

Departamento de Perfumeria
Es un departamento que se compone por una sola generacion, esto no quiere

decir que no existan diferencias y que marche a la perfeccion.

(1 El jefe procura llevar a cabo un buen ambiente laboral, tanto en las
actividades que desempefian como en la relacion entre comparieros.
[1 Cuando se requieren cambios, las ideas y aportaciones son aceptadas, sin

embargo, deben ser favorables, esto con el afan de no vivir en lo cotidiano,
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por ser parte de una generacion fuera de lo comun les gustaria que los
cambios fuesen mas seguidos.

(1 En cuanto a su disposicion para desempefiar su rol, se adaptan pues las

formas de trabajo son distintas, y a pesar de esas diferencias sobresalen

con el trabajo y cumplen objetivos.

Estos colaboradores pertenecen a una generacién con gran potencial, sin

embargo, existen competencias que les ayudarian a un mayor crecimiento.

Jefe Colaboradores
Generacion Generacion Y Generacion Y Generacion Z
Competencias Motivacion e Iniciativa Adaptabilidad.
por mejorar o0 inspiracion. Adaptabilidad. Responsabilidad.
implementar Comunicacion Trabajo en Pensamiento
para un mejor efectiva. equipo. critico.
liderazgo. Planificacién Comunicacion. Capacidad de

estratégica. aprendizaje.

Tabla 33. Integracién de las competencias para el departamento de Perfumeria
Al implementar y/o mejorar estas competencias en el departamento, se lograra
una productividad y se tendra un mejor ambiente laboral. Y apoyara al lider a entender y

comprender las diferentes formas de trabajo.
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Departamento de Recibo
Lo integran dos generaciones (Y,Z), es uno de los departamentos que mas a

menudo si tienen rotacion de personal.

[0 El jefe de departamento dice tomar la iniciativa en diversas ocasiones, por
otra parte, los colaboradores de su generacion (Y) también suelen tener
iniciativa en ocasiones, los mas jovenes (Z) son quienes mas comunmente
ocupan recordarles lo que tienen que hacer. Una desventaja es que se
excusan diciendo que otros no hacen nada.

[0 Es importante que el jefe de departamento expanda sus habilidades para
darse a la tarea de conocer la forma de trabajo de sus colaboradores, y que
entre ellos aprendan a trabajar en conjunto, y estén dispuestos a aprender
cosas huevas. La comunicacidon es un paso que solucionaria ciertos
conflictos dentro del area.

[0 Cuando se requiere elegir lo mejor para el departamento se aceptan las
ideas, sin embargo, no todas se pueden llevar a cabo, ya que se buscan las

Optimas y eficientes.

El hecho de hacer conciencia de las acciones que se llevan a cabo al recibir y
ejecutar las indicaciones puede hacer que exista un mejor ambiente laboral. La

responsabilidad es una competencia que ambas generaciones deben de reforzar.
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Jefe Colaboradores

Generacion Generacion Y Generacion Y Generacion Z
Competencias Motivacion e Iniciativa Responsabilidad.
por mejorar 0 inspiracion. Adaptabilidad. Iniciativa
implementar Comunicacién Trabajo en Trabajo en
para un mejor efectiva. equipo. equipo.
liderazgo. Creatividad e Comunicacion. Comunicacion.

innovacion. Planificacion Planificacion.

Gestion de

cambio.

Planificacion

estratégica.

Tabla 34. Integracion de las competencias para el departamento de Recibo
El jefe de este departamento es una generacion que suele generar y promover la
inclusion, de ese modo se podria lograr la integracién de las generaciones anteriores y
actuales, pues todas cuentan con ciertas competencias mas desarrolladas, y seria de

utilidad, que se desarrollen en todas para mayor productividad.

Departamento de Salchichoneria

Es un departamento que no ha tenido incidencias en cuanto a la rotacion de
personal, lo componen la generacion (X, Y), su jefe es joven, y tienen la facilidad de ser
proactivo, pues a pesar de su corta edad lo ha sabido sobrellevar, claro es dificil tener

contentos a todos, y al igual que en los otros existen diferencias.
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[1 Tanto el jefe como los trabajadores realizan sus actividades sin la necesidad
de recibir mas de una vez la indicacion.

[ A pesar de sus diferencias dentro del &rea de trabajo, se adaptan y unen
habilidades y conocimientos para lograr los objetivos. Estan dispuestos a
aprender nuevas cosas que favorezcan y fortalezcan a su departamento,
dado que ofrecen promociones mas a menudo, les da la oportunidad de

promoverlas con creatividad.

Aun cuando es un departamento que marcha positivamente, se requiere reforzar
ciertas competencias, pues en algin momento llegaran nuevos integrantes y con el paso

del tiempo se presentaran cambios radicales para los cuales se debe estar preparado.

Jefe Colaboradores

Generacion Generacion Y Generacion Y Generacion X Generacion Z
Competencias Lograr la Adaptabilidad. Adaptabilidad. Adaptabilidad.
por mejorar o adaptabilidad. Comunicacion. Comunicacion. Iniciativa.
implementar Comunicacién Pensamiento Capacidad de Responsabilidad.
para un mejor efectiva. critico. aprendizaje. Pensamiento
liderazgo. Creatividad e critico.

innovacion. Planificacion.

Capacidad de

aprendizaje.

Tabla 35. Integracion de las competencias para el departamento de Salchichoneria
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Es un departamento que realmente se desempefia de la mejor manera, el jefe y
los colaboradores dejan atras diferencias para que los objetivos salgan a flote, y esa es
la importancia de ser un lider proactivo, saber escuchar, entender y comprender a sus

comparieros, apoyarse mutuamente para realizar sus actividades de la mejor manera.

Departamento de Abarrotes.

Es un departamento que se compone de tres generaciones, los instrumentos se
aplicaron a los que llevan mas afos en la empresa, pues los de la generacion Z son
colaboradores con poco tiempo, y efectivamente, debido a la rotacion de personal, se
observé que los jovenes al venir de empleos temporales no tienen la suficiente

responsabilidad de conservar un trabajo.

[1 Cabe destacar que el jefe de departamento por cuestiones internas a la
empresa no respondio entrevista, sin embargo, consideraba tener un buen
equipo de trabajo.

[ Por otra parte, los colaboradores de la generacién X, son responsables, con
iniciativa, experiencia, conocimiento del departamento, pero, precisamente
eso hace que su desempefio sea ordinario, pues solo se encargan de recibir
ordenes y desarrollarlas tal y como les indican, les parezca o no, pues su
constancia y autocontrol aseguraron su permanencia.

1 La generacion Y, por cuestiones de modernidad, son colaboradores a los
cuales les agradarian los cambios mas continuos, adquirir mayor
conocimiento y experiencia, asi como también, sentirse parte importante de

la empresa y ser tomados en cuenta por su superior. Para ellos y la
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generacion Z, es de suma importancia la motivacion y el reconocimiento
por su esfuerzo, de igual manera la comunicacion es esencial para la
convivencia y el buen funcionamiento del departamento.

[1 Pero no todo suele ser positivo, pues para que la cierra corte, tiene que iry
venir, y si los colaboradores reciben apoyo de su jefe directo, ellos deben
corresponder con, responsabilidad, deben pensar antes de actuar, y
adatarse a los que se les indica, tener compromiso con ellos mismos y con
su trabajo.

[0 Las bajas en ese departamento se dieron mas por lo personal, pues no les
agradaba el ambiente laboral, o bien no era lo que esperaban, el detalle es
gue, en ocasiones, no se presentaban para confirmar su baja, simplemente
dejaban de asistir, en su mayoria, pues realmente no tenian la necesidad de
trabajar, pues a pesar de su edad, seguian siendo sostenidos por sus

padres.

A pesar de que al jefe de departamento no se le aplico la entrevista, las

competencias de la siguiente tabla le serian de gran ayuda a aquel que tenga ese cargo.
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Jefe Colaboradores

Generacion Generacion Y Generacion X Generacion Y Generacion Z
Competencias Responsabilidad. Adaptabilidad. Adaptabilidad. Adaptabilidad.
por mejorar o Lograr la Comunicacion. Comunicacion. Iniciativa.
implementar adaptabilidad. Capacidad de Pensamiento Responsabilidad.
para un mejor Comunicacién aprendizaje. critico. Pensamiento
liderazgo. efectiva. Creatividad e Responsabilidad. = critico.

Creatividad e innovacion. Trabajo en Planificacion.

innovacion. equipo. Capacidad de

Gestion del aprendizaje.

cambio.

Planificacion

estratégica.

Empatia.

Tabla 36. Integracion de las competencias para el departamento de Abarrotes
Las competencias de la tabla anterior son una opcion de implementacion para
cada generacion, pues, aunque sean repetitivas, no deben dejar de implementarlas, es
decir, si la generaciébn Y y Z, son demasiado creativas pues deben reforzar su
responsabilidad, por otra parte, si la generacién X mantiene el pensamiento critico, pues

las otras generaciones deberian reforzarlo o implementarlo.



ANALISIS DE LAS COMPETENCIAS LABORALES Pagina 104 de 145

Departamento de Proteccion.

Es uno de los departamentos con mayor rotacion,

[ Proteccion el departamento a que se le aplicaron los instrumentos de trabajo
con mayor cantidad de colaboradores, por lo consiguiente las 4
generaciones son parte de, (Baby Boomers, X, Y, Z).

(1 El jefe considera lleva a cabo un excelente desempefio en su rol, pues a su
parecer, dice tener y dar el ejemplo de iniciativa, y las ocasiones en que su
equipo muestra la iniciativa, es significado del gusto por su trabajo, de igual
manera, expresa promover el cambio, aceptar ideas y dar capacitacion
cuando se requiere.

[0 Asi mismo expone que las personas adultas tienen mayor disposicion a la
hora de recibir y ejecutar las indicaciones. Mientras que los mas joévenes se
adaptan mas a las diferentes maneras de hacer las cosas.

[0 En lo que concierne a la generacion Baby Boomers, expresa tener la
disposicion e iniciativa de aceptar los cambios que se presentan, sin
embargo, esta consciente que le es un poco complicado manejar la
tecnologia cuando se requiere, y que no siempre son tomadas en cuenta
sus aportaciones para el departamento. Su constancia, responsabilidad y
pensamiento critico le han permitido permanecer afios en la empresa.

[1 La generacion X, es aquella que dentro de este departamento se dispone a
realizar las actividades que se le indican de la mejor manera, sinembargo,
no siempre se encuentran del todo de acuerdo, pues al ser liderados por

personas mas jovenes a ellos, deben adaptarse a las distintas
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formas de desempefarse. Un punto desfavorable es que piensan que por
llevar muchos afios en la empresa es suficiente con la experiencia y el
conocimiento que ya poseen.

[ En cuanto a la generacion Y, cuando se les da la oportunidad tiene la
iniciativa tanto para desarrollar sus actividades como para opinar y
proporcionar ideas a favor del departamento, y precisamente, el hecho de
convivir con colaboradores de diferentes edades, formas de pensar y actuar,
les es complicado llevar un ambiente laboral mas a su gusto. Algo que
favoreceria su estancia y les haria el trabajo mas ameno, es reconocerles el
esfuerzo y desempefio que realizan, pues les agrada ser elogiados.

[0 Aligual que la generacion anterior, los colaboradores mas jévenes, no estan
dispuestos a trabajar bajo el mismo funcionamiento, pues buscan elcambio
continuo, y de igual manera ser reconocidos por su esfuerzo, aunque
expresan que trabajan mas de lo que deberian, esto es porque sustrabajos
anteriores han sido temporales y no tienen una estabilidad, por esarazén

también es que ha habido bajas.

La tabla de las competencias que mas favorecerian el area de proteccion se
expondra a continuacion, sin olvidar que al igual que las anteriores, se requiere reforzar

o bien comenzar a desarrollarlas.
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Jefe Colaboradores
Generacioén Generacion Y Generacion Generacion X Generacion Y Generacion Z
Baby Boomers

Competencias Responsabilidad. Adaptabilidad. Adaptabilidad. Adaptabilidad. Capacidad de

por mejorar o Lograr la Comunicacién. Comunicacion. Iniciativa. aprendizaje.
implementar adaptabilidad. Capacidad de Pensamiento Responsabilidad. Adaptabilidad.
para un mejor Comunicacion aprendizaje. critico. Pensamiento Pensamiento
liderazgo. efectiva. Creatividad e Trabajo en critico. critico.

Gestion del innovacion. equipo. Planificacion.

cambio.

Planificacion

estratégica.

Empatia.

Tabla 37. Integracién de las competencias para el departamento de Proteccion

Implementar o bien reforzar estas competencias beneficiarian al departamento y
harian un ambiente laboral mas ameno, con formas de trabajo aptas para las 4
generaciones, pues no significa que deban cambiar por obligacion, simplemente es ser

proactivo.
Los departamentos en donde hubo mayor rotacién de personal son los siguientes.
Alimentos Panaderia Proteccion

De 21 a 23 afnos De 21 a 28 afnos De 22 a 44 afios.
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Conclusiones

Una vez analizadas e integradas las competencias, se llegd a la conclusion de
que a pesar de sus notables diferencias en cuanto a sus imagenes colectivas, el
implementar o reforzar las competencias destacadas en las tablas elaboradas
anteriormente beneficiaria el desempefio de cada departamento, con el propésito de
apoyar al lider responsable del area, pues ya que no se pretende cambiar la manera de
ser y de pensar de los colaboradores, pues el ser humano no se rige por un patron

especifico, todos cuentan con diferentes formas de pensar y actuar

Sin embargo, este proyecto se basé en las competencias de mayor alcance para
las distintas generaciones, pues a pesar de que en todas las tablas se integran las
mismas, no significa que las tengan del todo desarrolladas, es decir que en pocas
palabras las generaciones Baby Boomers son en su totalidad responsables, con mayor
disposicion y un pensamiento critico mas desarrollado, sin embargo les haria falta
implementar la creatividad e innovacion, adaptarse a cualquier tipo de cambio que se

presente.

La generacion X cuenta en su mayoria con iniciativa y planificacion, sin embargo,

la comunicacion es una competencia que al implementar o mejorar podria favorecerles.

Baby Boomers, tiene un sentido de responsabilidad sobresaliente, no obstante,
la adaptabilidad al cambio es una competencia que podria reforzar, y por supuesto

conservar su pensamiento critico.
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Por otra parte, la generacion Y, es una generacion con creatividad, que le agrada
innovar constantemente, se encuentra siempre preparada para los cambios y prefieren
el trabajo en equipo, no obstante, para ellos seria de utilidad, desarrollar su sentido de

responsabilidad, disposicion, planificacion y pensamiento critico.

Finalmente se encuentra la generacion Z, sin duda nacieron con la tecnologia lo
que significa que los cambios son esenciales para ellos, la innovacion y la creatividad, y
la iniciativa es una competencia que super desarrollada en ellos, sin embargo, son a
quienes les ayudaria ser realmente responsables, tener la disposicion de realizar lo
indicado, empleando el pensamiento critico, y no rebasando la autoridad, planificar sus

actividades y adaptarse a un trabajo fijo.

Lo anterior es simplemente la interaccidbn de las competencias mecénicas y
dinamicas dentro de Tiendas Soriana 287 Apizaco, donde la intencién es que los lideres
se den a la tarea de implementar ciertas competencias y mejorar, para posteriormente
los colaboradores manifiesten de igual manera mejoras dentro de su departamento y de

la empresa.
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Méas alla de implementar las competencias de las tablas de cada departamento,

se podria realizar la integracién de las competencias con los 7 habitos que dia a dia

lograran que se vuelvan personas altamente efectivas.

Los cuales son de Stephen R. Covey 2003

Habito

Descripcion

Resultados

* Proactividad

» Habito de la
responsabilidad

» Libertad

= Empezar con un

* Habito del liderazgo

= Sentido a la vida

fin en mente personal

* Establecer » Habito de la » Priorizar lo

primero lo primero administracion personal  importante vs.lo
urgente

» Pensar en » Habito del beneficio » Bien comun

ganar/ganar mutuo Equidad

* Procurar primero
comprender, y
después ser
comprendido

» Habito de la
comunicacion efectiva

» Respeto Convivencia

= Sinergizar

» Habito de
interdependencia

» Logros Innovacion

= Afilar la sierra

» Habito de la mejora
continua

» Balance Renovacion

llustracion 23. Captura de los 7 Habitos del libro de Stephen
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La tabla que se muestra a continuacion es la integracion y relacion que tienen las

competencias con los habitos para la gente altamente efectiva.

Habitos Competencias
El habito de la proactividad nos da la libertad para poder es Responsabilidad
coger nuestra respuesta a los estimulos del medio ambiente. Iniciativa

Nos faculta para responder (responsabilidad) de acuerdo con

nuestros principios y valores. Esta es la cualidad esencial que

nos distingue de los demas miembros del reino animal. En

esencia, es lo que nos hace humanos y nos permite afirmar

gue somos los arquitectos de nuestro propio destino.

Comenzar con un fin en mente hace posible que nuestra vida Pensamiento
tenga razon de ser, pues la creacion de una vision de lo que Critico
gueremos lograr permite que nuestras acciones estén

dirigidas alo que verdaderamente es significativo en nuestras

vidas. Después de todo, para un velero sin puerto cualquier

viento es bueno.

Poner primero lo primero nos permite liberarnos de la tirania, Planificacion
de lo urgente para dedicar tiempo a las actividades que Disposicion
verdaderamente dan sentido a nuestras vidas. Es la disciplina

de llevar a cabo lo importante, lo cual nos permite convertir

en realidad la vision que forjamos en el habito 2.
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Pensar en ganar/ganar nos permite desarrollar una Trabajo en
mentalidad de abundancia material y espiritual, pues nos Equipo
cuestiona la premisa de que la vida es un «juego de suma

cero» donde para que yo gane alguien tiene que perder.

Cuando establecemos el balance entre nuestros objetivos y

los objetivos de los demas, podemos lograr el bien comun.

Cuando nuestra determinacion se balancea con la
consideracién para con los demas, estamos sentando las

bases para la convivencia y la equidad entre los seres

humanos.

Buscar comprender primero y después ser comprendido es la Empatia
esencia del respeto a los demas. La necesidad que tenemos Motivacién e
de ser entendidos es uno de los sentimientos mas intensos Inspiracion
de todos los seres humanos. Este habito es la clave de las

relaciones humanas efectivas y posibilita llegar a acuerdos de

tipo ganar/ganar.

Sinergizar es el resultado de cultivar la habilidad y la actitud Comunicacion
de valorar la diversidad. La sintesis de ideas divergentes Efectiva
produce ideas mejores y superiores a las ideas individuales. Adaptabilidad
El logro de trabajo en equipo y lainnovacion son el resultado

de este habito.
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Afilar la sierra es usar la capacidad que tenemos pararenovar Creatividad e
nos fisica, mental y espiritualmente. Es lo que nos permite Innovacion
establecer un balance entre todas las dimensiones de nuestro

ser, afin de ser efectivos en los diferentes papeles (roles) que

desempefiamos en nuestras vidas.

Tabla 38. Interaccién de Competencias y Habitos.

La integracion y aplicacion de estos habitos con las competencias anteriores y
actuales son una herramienta favorable para el desempefio del personal, asi como
también para que los lideres sepan comprender y trabajar de la mejor manera con los

colaboradores.

En la siguiente hoja se presentard de manera mas sintetizada esta integracion de

competencias y habitos.

EMPIEZA COM LN FIN EN C.— % PAIMEAS LD PRIMERC,
MENTE. M {-‘\ dbita de la administracifn
Hibito del liderazgo percanal. 3 - = = o persenal Pacnza lo
Casentidealavida \: 3 impectante frente alo
d' urgente.
7 ~ < ™
\ SAOSUAA
LS PAIMEAD
FUEE L m COMPAENDER ¥
I .3 5 b BN B g CESPLES SER
ey padam o . COMIAENDICO.
PR 5 L e . Los 7 habitos &_f Hékitode la
i - ”_»-: 4 d I 0 ‘ comunicacisn
R af] K8, dun ; efectiva.
s e la gente bilites
PACACTIVIDAD convivencia
ST realmente
respansabilidad €l H
isdowsa Y efectiva
libertad. 3 ey
i 4 grephen - :
(;\ iy
v
e E =
vy /‘
l; "Q L e ¥
AFILA LA SIERRA. , e G:\'lb\b:GF;NI‘.
uébita de la mejora continua. i Habito del beneficia mutuo.
Siisie T :::‘;‘:i !qddni;ﬁnyrdacién
interdependencia. =
Grandes logras,

inngvacién, equipe.

[lustracion 24. Tomada de Formas Formaciéon Los 7 Habitos de la

Gente Realmente Efectiva
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COMPETENCIAS

RESPONSABILIDAD E

INICIATIVA

COMENZAR CON UN FIN EN

MENTE

PENSAMIENTO CRITICO

PONER PRIMERO LO

PRIMERO

PLANIFICACION Y

DISPOSICION

PENSAR GANAR- GANAR

TRABAJO EN EQUIPO

BUSCAR COMPRENDER PRIMERO

Y DESPUES SER COMPRENDIDO

EMPATIA, MOTIVACION E

INSPIRACION

SINERGIZAR

COMUNICACION EFECTIVA

Y ADAPTABILIDAD

AFILAR LA SIERRA

CREATIVIDAD E

INNOVACION
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Ahora bien, la integracion que se mencion6 anteriormente se puede llevar a cabo
a través de cursos de capacitacion y talleres pedagogicos de formacion para el

trabajo.

Antes de establecer algunos métodos para aplicar la recomendacion, se
presentara una pequefa linea del tiempo de como inicia la capacitacion en México,
posteriormente el significado de capacitacion y taller pedagogico.

1511
Epoca prehispanica

Los antecedentes de la capacitacion en México se remontan a la época
prehispanica, donde la poblaciéon contaba con preparacién académica en escuelas como
el Tepochcalli y el Calmecac, donde los jovenes desarrollaban habilidades militares y

domeésticas.
Adiestrar a los jovenes en el trabajo

En las sociedades antiguas no existia un proceso formal de ensefianza para el
trabajo, porque el conocimiento se transmitia de manera directa, los mas experimentados
ensefiaban todo lo necesario para desempefiar un oficio a quienes (a través de un tiempo
de aprendizaje) podian hacerse responsables del trabajo.

1521-1821
Epoca colonial

Se establece un sistema de aprendices, quienes bajo la guia de un maestro tiene

oportunidad de aprender un oficio, recibiendo como paga alojamiento y comida.
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Cartas de Indias

Durante la época colonial, las Cartas de Indias establecen apoyo a actividades
laborales, favorecen la libertad de los jovenes para trabajar voluntariamente.

1783

Se ensefiaba a la juventud empleada en las minas y se trata a la educacion como

el desarrollo de facultades intelectuales.

Ordenanzas de Mineria

1800

Artesanos jornalistas tenian la capacidad de emplear a otros artesanos, y también

tenian bajo sus érdenes a aprendices.

Artesanos Jornalistas

1873

Se funda el "Gran Circulo de Obreros"

Tiene entre sus objetivos la propagacion entre la clase obrera de la instruccion
relativa a las artes y oficios, como parte de las obligaciones del patron.

1915

Se elaboré un proyecto de ley sobre el contrato de trabajo.

Aparece un método de ensefianza conocido como "Método de los cuatro pasos™:
mostrar, decir, hacer y comprobar. Se dio lugar a técnicas de entrenamiento y

capacitacion intensiva.
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1917
Derechos de los trabajadores

En la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, se decretd en el
articulo 123 los derechos de los trabajadores, sistema mas justo en relaciones obrero-
patron.

1930
Industrializacién y desarrollo tecnolégico

Con la llegada del desarrollo tecnoldgico se vio la necesidad de reemplazar el
sistema de aprendices por uno que satisfaga la mayor demanda de recursos humanos

calificados.
La capacitacion adquiere un caracter mas formal.
1970
Ley Federal del Trabajo

La Ley Federal del Trabajo establece como OBLIGACION de las empresas el

capacitar a sus empleados
Departamento de Vigilancia de la Capacitacion del Trabajador

La Secretaria de Trabajo y Prevision Social supervisa a todas las empresas la
formacion de sus trabajadores.

1977
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La capacitacion para el trabajo se convierte en un DERECHO PARA EL
TRABAJADOR.

1978

Se origina el sistema de capacitacion y desarrollo.

El derecho a la capacitacion de los trabajadores fue originado en la reforma
publicada en el Diario Oficial de la Federacion el 9 de enero de 1978, el cual se deriva
de la fraccion XllI del articulo 123, apartado A, de la Constitucion Politica de los Estados

Unidos Mexicanos, el cual establece que:

“Las empresas, cualquiera que sea su actividad, estaran obligadas a proporcionar
a sus trabajadores, capacitaciéon o adiestramiento para el trabajo. La ley reglamentaria
establecera los sistemas, métodos y procedimientos conforme a los cuales los patrones

deberan cumplir con dicha obligacion”.

La capacitacién es el proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera
sistematica y organizada por medio del cual las personas adquieren conocimientos,
desarrollan habilidades y competencias en funcién de objetivos definidos. Chiavenato

(2008).

Segun Gloria Mirebant Perozo Un taller pedagégico es una reunién de trabajo
donde se unen los participantes en pequefios grupos o equipos para hacer aprendizajes
practicos segun los objetivos que se proponen y el tipo de asignatura que los organice.

Puede desarrollarse en un local, pero también al aire libre.
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No se concibe un taller donde no se realicen actividades practicas, manuales o
intelectuales. Pudiéramos decir que el taller tiene como objetivo la demostracion practica
de las leyes, las ideas, las teorias, las caracteristicas y los principios que se estudian, la

solucion de las tareas con contenido productivo.

Una vez recopilada la informacién anterior se puede decir que, para Tiendas
Soriana S.Ade C.V 287 Apizaco, éstos cursos, mas alla de capacitar al personal, podrian
tener la facilidad de mostrar de manera fisica y dinamica el como emplear cada
competencia e ir generando el habito, es decir, no solo explicar y exponer la integracion
de competencias - habitos mediante una platica, sino mas bien realizar actividades
dinamicas que les permitan darse la oportunidad de entender cada punto a profundidad,

llevandolos a cabo en ese mismo momento.
Existen diferentes tipos de capacitacion para los trabajadores.

Capacitaciones Descripcion
Capacitaciones para Este tipo de capacitacion esta orientado a
desarrollar habilidades cognitivas fortalecer habilidades como el pensamiento critico, la
organizacion laboral, la comunicacion y la flexibilidad
mental.
Es fundamental para contar con equipos mas
productivos y acertados en la realizacién de sus tareas.
Les ayudara a estar mejor preparados para solucionar
problemas o comunicar sus ideas de forma asertiva.
Por ejemplo, capacitar en habilidades duras es

la clave para el desarrollo cognitivo:


https://platzi.com/blog/emp-tipos-capacitacion-personal/
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o Escritura
o Marketing
o Habilidades avanzadas en IT (es decir

en la tecnologia)

o Habilidades analiticas

Capacitaciones para Fomentar buenas relaciones laborales e
fortalecer las relaciones incentivar el trabajo en equipo tiene un impacto positivo
interpersonales en las organizaciones.

Las habilidades blandas estan relacionadas con
el comportamiento y la personalidad. Por ello, si lo que
se busca es crear un ambiente laboral en donde se
tomen buenas decisiones, se respeten las ideas de los
demas o se planifique con base en una estrategia, sera
de gran ayuda capacitar en soft skills como:

o Inteligencia emocional
o Manejo del estrés

o Manejo del tiempo

Capacitaciones para el uso Contar con equipos que tengan conocimientos
de herramientas digitales o basicos o avanzados en computacion, programacion,
inteligencia artificial inteligencia artificial y herramientas digitales, hace parte

de las habilidades duras que mas demandan las
empresas en la actualidad.
El desarrollo de nuevas tecnologias y la

ejecucion de soluciones innovadoras es posible cuando


https://platzi.com/blog/emp-relaciones-interpersonales-trabajo/
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se actualizan conocimientos o se adquieren nuevas

destrezas.
Capacitaciones Llevar a cabo proyectos de alto nivel en las
relacionadas con liderazgo empresas es posible cuando se tienen personas con

habilidades para gestionar proyectos, dirigir equipos,
facilitar la comunicacion, conocer y aplicar nuevas
metodologias de trabajo y contar con ownership,
(propiedad, responsabilidad).

Para ello, resulta valioso disefiar un plan de
capacitacion que involucre habilidades blandas y
habilidades duras:

o Liderazgo
o Gestion del tiempo
o Metodologias agiles

o Resolucion de problemas
Tabla 39. Descripcion de los tipos de Capacitacion

Los tipos de capacitacion ya antes mencionados de igual manera van dirigidos a
desarrollar las competencias que se planean integrar con los habitos. Sin embargo, no
es suficiente impartir dicha capacitacién con solamente presentaciones o platicas, por lo
tanto, cada una de éstas podria ir acompafada de un taller pedagdgico, este tipo de
aprendizaje va mas dirigido a la educacion infantil, no obstante, es un método que
permite el desenvolvimiento de las personas, de esta manera los colaboradores

obtendran el conocimiento y lo llevaran a la practica de manera dinamica.


https://platzi.com/blog/emp-como-hacer-plan-capacitacion/
https://platzi.com/blog/emp-como-hacer-plan-capacitacion/
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La tabla que se muestra a continuacion nos permitira integrar los tipos de

capacitacion, con actividades que se pueden aplicar en la implementacién de talleres.

Capacitaciones Talleres
Capacitaciones para desarrollar Jugar juegos de mesa para entrenar
habilidades cognitivas distintas habilidades cognitivas, se estimulara el

calculo, la memoria reciente, la légica, la
capacidad de planificacion, el vocabulario ola
creatividad, entre otras capacidades.

Ponerse a prueba. Todos los dias podemos
proponerle un reto a nuestro cerebro. Algo que
requiera un poco de esfuerzo, como por ejemplo
resolver un crucigrama, hacer un sudoku o

montar un puzle.

Capacitaciones parafortalecer El bote de cristal. Se trata de una de las
las relaciones interpersonales actividades més conocidas para la gestion del
tiempo. Ejercicios como el del bote de cristal
sirven para recordar la importancia de hacer
primero las tareas mas importantes.

1. Como se lleva a la practica: se entrega un
bote de cristal vacio a cada participante,
y, a continuacién, se ponen a su
disposicion algunas piedras grandes,

pequefas, grava, arena y agua.
2. Como se evalla el ejercicio: dependiendo

de qué objetos se ponen primero quedara



https://blog.fpmaragall.org/arte-y-alzheimer?hsLang=es
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determinada la cantidad de los otros
elementos que se pueden afadir
después. Si se elige poner arena primero,
no habrd espacio para nada mas
encajara, excepto un poco de agua. Por
el contrario, si se comienza con las rocas
grandes, que representan las tareas mas
importantes; después las pequefias y, por
orden de tamafo, el resto de los

elementos sucesivamente habra espacio

(tiempo) para todo.

Capacitaciones para el uso de
herramientas digitales o inteligencia

artificial

Para llevar a cabo un taller que les permita a los

colaboradores ejecutar las herramientas
tecnoldgicas, se necesitaria mas del tiempo que
se establecerd en la siguiente parte, sin
embargo, cuando se requiera la actualizacion de
un sistema que ocupe el personal, la mejor
manera sera explicar y verificar con la practica

gue realmente lo aprendio.

Capacitaciones relacionadas

con liderazgo

Esta capacitacion y taller van dirigidos
especificamente a los jefes de departamento,
alguna actividad para desempefar en el taller

seria.

1. Contar a ciegas
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Se trata de una dindmica de liderazgo que
puede realizarse sin invertir mucho tiempo ni
grandes recursos y que fomenta el trabajo en
equipo. En ella pueden participar diferentes
secciones con sus correspondientes jefes, vy
consiste en distribuir a un nimero de personas
en una sala, vendarles los ojos, y hacer que
cuenten de forma ordenada por equipos sin que
se repita ningun namero.

Comenzard el lider, y cada vez que uno
se equivoque habra que volver a empezar. En
esta dindmica se observa que, a medida que
avanza el ejercicio, el grupo se acaba
organizando de tal forma que son capaces de
contar sin necesidad de ver quién es el siguiente
ni dénde esta ubicado.

2. Aviones de papel

En esta dinamica solo participan
directivos y responsables de equipos. Seforman
dos grupos y se utiliza una mesa como pista de
aterrizaje. El objetivo es crear aviones de papel y
que aterrice el mayor numero posible de ellos
en la pista.

Para ello se establece un tiempo tanto

para el disefio del avibn, como para
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poder lanzarlos. Ganard el equipo que mas
aviones tenga dentro de la pista, pero
posteriormente se analizara por qué se escogid
un determinado disefio, si la persona elegidapara
realizarlo lo explicé adecuadamente a los demas,
o si tuvieron un plan de accién paraconseguir que
aterrizaran mas aviones.

3. Energia positiva y negativa

Para fomentar el trabajo en equipo puede
utilizarse esta dinamica de liderazgo en la que un
mismo equipo de trabajo tiene que dividirse en
dos grupos: uno escribirhA en un papel
aspectos negativos que detecta en su propia
area de trabajo, y el otro los aspectos positivos.

Finalmente, ambos grupos expondran
sus motivos de los aspectos mencionados, y el
moderador invitara a reflexionar y hablar decémo
pueden influir las energias positivas y negativas

en el trabajo en equipo.

Tabla 40. Capacitaciones y Talleres que se pueden aplicar

La tabla anterior nos permite identificar que cierta integracion de Habitos-
Competencias, se puede realizar mediante la aplicacion de estas capacitaciones y

talleres.
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Ya que al haber observado que darle un espacio a estos cursos y talleres es
complicado, cabe destacar que no es necesario verlo como actividades poco
provechosas, sino como una inversion que, al beneficiar a los colaboradores y darles un
espacio dedicado a ellos y a su desarrollo laboral, los har& sentirse alin mas valorados.
No es del todo necesario llevar a cabo continuamente el curso, sin embargo, es
importante hacer tiempo de calidad. Con dar teoria en media hora y practica en otra
media hora, seria mas que suficiente, claro sin interrumpir sus actividades en horas de
trabajo, pues una opcion seria que el personal que se encuentre en ese momento se
divida a la mitad y esa mitad asista, cuando se lleve a cabo nuevamente podria asistir la

otra mitad de colaboradores.

Claramente la teoria es importante por lo tanto los cursos son fundamentales, no
obstante llevarlo a la practica, conocerlo y aplicarlo de manera grupal en talleres
dinamicos, beneficiara sus capacidades y tendian la oportunidad de convivir como equipo

de trabajo.



ANALISIS DE LAS COMPETENCIAS LABORALES Pagina 126 de 145

Experiencia Profesional Adquirida

Durante mis residencias profesionales, tuve la oportunidad de colaborar con
personas de indole profesional, las cuales me dieron la oportunidad de adentrarme al
ambito laboral, pues obtuve conocimientos como: Reclutamiento de personal fisico y
electronico, entrevistas de trabajo, cursos, conceptos de némina, apertura y cierres de
expedientes, entrega de uniformes y herramientas al personal, firmas de Kardex,

conocimiento de las diferentes formas de trabajo.

Realmente colaborar en la Sucursal Soriana 287 Apizaco, me ensefo que no todo
es como parece, que a pesar de las complicaciones que se presentan se trabaja para la
solucion de conflictos, asi como también, el buen trato y la disponibilidad, aseguran un

progreso.

Mucho tomamos como distraccion un paseo por las instalaciones de Soriana, 0
bien para realizar compras, sin embargo, lo que pasa dentro es irrelevante, lo que aprendi
es que dia a dia se procura dar el mejor servicio, y todo ello viene desde los directivos
gue pasa a los colaboradores y termina en nuestros hogares. Es una sucursal que se

esfuerza en satisfacer las necesidades de los distintos clientes.

Recursos Humanos que es el area en la que desempefie residencias
profesionales, es el departamento que procura a todos y cada uno de los que forman
parte de la empresa, pues ellos son el motor que impulsa el crecimiento y desarrollo de

la empresa.
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Competencias Desarrolladas y Aplicadas.

Durante el periodo de residencias apliqué mis conocimientos adquiridos en la
especialidad gestion legal tributaria, pues se analizaban conceptos de ndmina cuando
algun trabajador tenia dudas sobre estos, de igual forma se hicieron presentes aquellos
aprendizajes que obtuve durante la carrera, pues todo lo aprendido en cada una de las
materias se relacionaba con los procesos y actividades que se ejecutan en la sucursal.
De igual forma, la LFT, Ley del ISR, Normas ISO, se estudiaron en el proceso de la
carrera y son importantes para el funcionamiento de la empresa, por esa razon es fue de

suma importancia su conocimiento.

Al haber estado en el departamento de Recursos Humanos, el comportamiento
organizacional respaldo el conocimiento, observacion, analisis y comprension del

comportamiento de los colaboradores.

Considero haber mostrado responsabilidad y compromiso, desarrolle la habilidad de la
comunicacion, asi como la iniciativa y el razonamiento critico. Sin embargo, no todo es

positivo, pues aprendi que mas alla de ser eficiente, se debe aprender a ser eficaz.

En general me voy con una perspectiva diferente y amplia del ambito laboral, con los
conocimientos y habilidades necesarias para lograr nuevos propésitos y objetivos. Con
la certeza de ser cada dia una mejor persona, aceptando y comprendiendo nuestras
diferencias, haciendo de ellas un conjunto positivo que comprenda las competencias y

habilidades mas favorables para el crecimiento personal y laboral.
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Glosario

Imagen Colectiva.

Es una percepcion subjetiva que construyen los miembros de la colectividad sobre
los elementos culturales que constituyen la especificidad de un grupo de personas.

Trayectoria Laboral.

Consiste en registrar y analizar las posiciones sucesivas que las personas van
ocupando en las relaciones de trabajo, durante su vida o, mas frecuentemente, durante
un periodo determinado de ésta.

Multiformato.

Es decir, que tiene diferentes tipos de presentacién y contenido para atraer a
prospectos de diferentes necesidades.

Tienda de Autoservicio.

A través del autoservicio, los clientes pueden servirse ellos mismos de los
productos deseados y realizar su pago mediante un sistema automatizado.

Sector 462111.

Comercio al por menor en tiendas de auto servicio.

Entorno Laboral.

Esta relacionado con la percepcién de los colaboradores en cuanto a los factores

gue determinan la calidad de su experiencia en los lugares de trabajo.
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Modo Boicot.
Accion que se dirige contra una persona o entidad para obstaculizar el desarrollo

o funcionamiento de una determinada actividad social o comercial.

Atenuante.

Circunstancias modificativas de la responsabilidad criminal que tienen comoefecto

la disminucién de la pena. Es decir, disminuye la gravedad o la intensidad de unacosa
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Anexos

En este apartado estaré integrando la entrevista u la encuesta, asi como la
evidencia de la aplicacion de los instrumentos de recoleccion de datos, sin embargo, al
expresar en dichos papeles impresos el nombre del colaborador, se omitird presentar

uno por uno y de manera clara.

Entrevista para Jefes de Departamento
Entrevista para Jefes de Departamento deSoriana Hiper 287 Apizaco
El objetivo de la presente entrevista es, conocer las competencias que en si

mismosreconocen los jefes de area poseer para el desarrollo de sus

labores.

0 Antes de comenzar con la encuesta, proporcione los siguientes datos

Afo en el que entro a la Sucursal 287 Apizaco

Primer puesto como colaborador

Puesto actual

Departamento

o0 A continuacion, responda las preguntas que se le presentan. De preferencia argumente
Su respuesta.

1. ¢Cuéando asigna actividades a su equipo de colaboradores tiene la

iniciativa para comenzarlas?
Si No

¢ Por qué?
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2. ¢Acepta que algun colaborador tenga la iniciativa?

Si No

¢Por qué?

3. ¢Es complicado para usted tomar decisiones?
Si No

¢Por qué?

4. ¢Promueve oportunidades de cambio en su departamento?
Si No
¢Por qué?
5. ¢Sus colaboradores se adaptan a esos cambios?
Si No
¢ Por qué?
6. ¢Cuenta con colaboradores que se resisten a cambios o mejoras?
Si No
¢Por qué?
7. ¢Quiénes presentan mayor resistencia al cambio?

Jévenes Mayores

¢Por qué?
8. ¢ Siusted realiza un cambio en las actividades de sus colaboradores,

ellos se muestran dispuestos para ejecutarlas?
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Si No

¢Por qué?

9. ¢Considera que mantiene un buen ambiente de trabajo con sus
colaboradores?
Si No
¢Por qué?
10. ¢ Proporciona apoyo y capacitacion a sus colaboradores cuando lo

requieren?

Si No

¢Por qué?
11.¢Los colaboradores suelen modificar los procedimientos que les asigna?
Si No
¢ Por qué?
12. ¢ Acepta y aprueba nuevas ideas y aportaciones por parte de los
colaboradores de su departamento?
Si No En ocasiones
¢ Por qué?
13. ¢ Cuales son los motivos mas comunes por los que su personal no se
presenta a trabajar?
Mencionelos a continuacion
14. ¢ En que difiere su personal que se ubica de los 30 afos para arriba y los

de 29 para abajo? Mencione las diferencias a continuacion.
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15. ¢ Considera que su personal lleva una buena “sana” relacion?

Si No
¢ Por qué?
16. ¢ De qué edad han sido los colaboradores que se han dado de baja en su

departamento, de enero a mayo del 2023?

17.¢Cudles cree que sean las razones por lo que los jévenes no permanecen

en la sucursal?

18.¢Con qué acciones reconoce el empefio y esfuerzo en el desarrollo de

actividades de su equipo de trabajo?

Toémese el tiempo para apreciar a los empleados

y ellos te corresponderan de mil maneras.

-Dr. Bob Nelson

iGracias por su colaboracion!

Instrumento para jefes de departamento de Soriana Hiper 287
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Encuesta para Colaboradores
Encuesta para colaboradores deSoriana Hiper 287 Apizaco
El objetivo de esta encuesta es, conocer las competencias que poseen

los colaboradores de la Sucursal Soriana 287 Apizaco, para el desarrollo de sus

labores.

0 Antes de comenzar con la encuesta, proporcione los siguientes datos

Afo en el que entro a la Sucursal 287 Apizaco

Primer puesto como colaborador

Puesto actual

o Conteste las siguientes preguntas, subrayando la respuesta que mejor describa
Su persona.

1. ¢Usted se considera una persona con iniciativa?

e Totalmente de acuerdo

e De acuerdo

e Indeciso

e En desacuerdo

e Totalmente en desacuerdo

2. ¢Se mantiene abierto a oportunidades de cambio provocadas por los adelantos
tecnoldgicos?
e Totalmente de acuerdo
e De acuerdo
¢ Indeciso
e En desacuerdo
e Totalmente en desacuerdo
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3. ¢Es una persona con la capacidad de adaptarse a los cambios sugeridos en su

trabajo?

e Totalmente de acuerdo

e De acuerdo

e Indeciso

e Endesacuerdo

e Totalmente en desacuerdo

4. Cuando le indican modificaciones a sus actividades diarias, ¢,las hace con

disposicion?
e Totalmente de acuerdo
e De acuerdo
e Indeciso
e En desacuerdo
e Totalmente en desacuerdo

5. ¢Elambiente laboral en que se desempeiia es bueno "sano"?

e Totalmente de acuerdo

e De acuerdo

e Indeciso

e Endesacuerdo

e Totalmente en desacuerdo

6. ¢Los colaboradores lo (a) apoyan cuando requiere realizar nuevas actividades?

e Totalmente de acuerdo

e De acuerdo

e Indeciso

e Endesacuerdo

e Totalmente en desacuerdo

7. Cuando un compafero (a) requiere orientacion y/o apoyo en sus actividades del

trabajo, ¢ usted lo (a) asiste?

e Totalmente de acuerdo

e De acuerdo

e Indeciso

e En desacuerdo

e Totalmente en desacuerdo
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8. Cuando su jefe directo le asigna actividades, ¢ usted las ejecuta siguiendo las
instrucciones?

e Totalmente de acuerdo

e De acuerdo

e Indeciso

e En desacuerdo

e Totalmente en desacuerdo

9. ¢Sus ideas y aportaciones son tomadas en cuenta por sus comparieros y jefe
directo?

e Totalmente de acuerdo

e De acuerdo

e Indeciso

e Endesacuerdo

e Totalmente en desacuerdo

10. Cuando se presentan cambios climaticos o surge un imprevisto personal, ¢ usted
decide faltar al trabajo?

e Totalmente de acuerdo

e De acuerdo

e Indeciso

e En desacuerdo

e Totalmente en desacuerdo

11. ¢ Tiene disposicion para generar nuevos procedimientos y formas diferentes para
realizar su trabajo?
e Totalmente de acuerdo
e De acuerdo
e Indeciso
e Endesacuerdo
e Totalmente en desacuerdo

12. ¢ Termina diariamente en tiempo y forma con las actividades que le son
encomendadas?

e Totalmente de acuerdo

e De acuerdo

e Indeciso

e Endesacuerdo

e Totalmente en desacuerdo
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13.El tiempo trabajado le ha dado mayor conocimiento y experiencia en su
departamento, ¢los comparte con sus comparieros (as)?

e Totalmente de acuerdo

e De acuerdo

e Indeciso

e Endesacuerdo

e Totalmente en desacuerdo

14.Si usted considera que sus conocimientos son mas actualizados, ¢los comparte
con sus compaferos (as)?

e Totalmente de acuerdo

e De acuerdo

e Indeciso

e Endesacuerdo

e Totalmente en desacuerdo

15. ¢ Le agrada realizar trabajos en colaboracion con sus compafieros?

e Totalmente de acuerdo

e De acuerdo

e Indeciso

e En desacuerdo

e Totalmente en desacuerdo

16. ¢ Considera que le beneficia trabajar con comparieros que han desarrollado
competencias diferentes a las de usted?

e Totalmente de acuerdo

e De acuerdo

e Indeciso

e Endesacuerdo

e Totalmente en desacuerdo

17.¢Considera que la empresa reconoce su empefio y esfuerzo en el desarrollo de
sus actividades?

e Totalmente de acuerdo

e De acuerdo

e Indeciso

e En desacuerdo

e Totalmente en desacuerdo
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18. ¢ Qué ha hecho la empresa hasta hoy para darle reconocimiento?
Enliste las acciones y mecanismos

Nuestra recompensa se encuentra en el esfuerzo y no en el resultado.

Un esfuerzo total es una victoria completa.

-Mahatma Gandhi.

iGracias por su colaboracion!

Instrumento para colaboradores de Soriana Hiper 287
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La siguiente imagen muestra en conjunto las 33 encuestas que se aplicaron en

los diferentes departamentos.
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A continuacion, se muestra el conjunto de las entrevistas aplicadas a los jefes de
departamento. Cabe destacar que por las fechas solo se tuvo la oportunidad de aplicarla

a 12 departamentos.
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De igual forma, para lograr obtener graficas se disefidé una encuesta en Google,

la cual quedo de la siguiente manera.

Encuesta para Colaboradores

Preguntas  Respuestas @ Configuracion

\9 Soriana

&wmfnf.amco@aﬁom&m&Swiam?‘eifw287
afimco

El objetivo de esta encuesta es, conocer las competencias que poseen los colaboradores de fa Sucursal
Soriana 287 Apizaco, para el desarrollo de sus labores.

Antes de comenzar con la encuesta, proporcione los siguientes datos.

Descripcion {opcional)
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Entrevista para Jefes de Departamento

Preguntas  Respuestas @)  Configuracion

9 Soriana

Enfrevista Deles de Depantamento de Soriana
— e I

El objetivo de la presente entrevista es, conocer las competencias que en si mismos reconocen los jefes de
area poseer para el desarrollo de sus labores.

Antes de comenzar con la encuesta, proporcione los siguientes datos.

Descripcion (opcional)

Se analizaron e interpretaron los resultados.

Y como extra cabe agregar un esquema de interaccion entre las competencias

obtenidas y los habitos que las complementa.

El cual tiene la finalidad de dar a entender que, llevando a cabo esos habitos, sera
mas sencillos, logran implementar las competencias o bien desarrollarlas de la mejor

manera.
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