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RESUMEN

La desercion laboral dentro de la promotoria del canal de autoservicios en la empresa
INTERCARNES S.A. de C.V., afecta su desarrollo interno, ya que, se perjudica al
resto de los trabajadores con una rotacidn de personal inadecuada, dando la

posibilidad de que existan ciertas carencias en su estructura empresarial.

La elaboracion de este proyecto de tesis se enfoca en la implementacidn de un plan
estratégico de Recursos Humanos, utilizando encuestas para la recoleccion de datos
y graficando los resultados para la mejor comprension de informacion que como
efecto se presente el verdadero problema de dicha situacién, por otro lado, como
base de apoyo se desarrolla el método de los 5 porques y el diagrama de Ishikawa

con la intencidn de conocer el origen del problema.

Se pretende demostrar que un equipo de trabajo capacitado y motivado dara como
resultado un mejor rendimiento y productividad dentro de su entorno laboral. Con
ello se evitan bajas de trabajadores en corto tiempo, busqueda inadecuada de

personal y rotaciones masivas.

Actualmente la empresa se encuentra posicionada dentro del mercado por su sabor,
calidad y precio, pero si bien esto no seria posible sin el compromiso y colaboracién
de sus trabajadores, por ello, es importante que la compaiiia priorice un entorno

organizacional favorable para su mejor funcionamiento.
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INTRODUCCION

Actualmente las empresas se rigen por un entorno en donde deben actualizar su
modo de operar ante el constante cambio tecnoldgico y politico, por ello, deben
contar con una planificacion estratégica de recursos humanos, con la cual lleven a
cabo el desarrollo de acciones organizacionales y estas arrojen posibles soluciones

a problemas que se pudieran originar a corto o largo plazo.

Sin embargo, existen cuestiones con su capital humano que no se toman en cuenta,
esto puede generar repercusiones en un futuro, es muy importante describirle al
trabajador las actividades que debe desarrollar, sus pagos y comisiones desde que
se postula, reiterarselo durante el proceso de contratacion y hasta que comienza a
laborar, de igual manera se le debe otorgar la confianza para pedir ayuda si este lo

necesita en algin momento durante su estadia en la empresa.

En todas las organizaciones sin importar su tamafio o giro en el que esta funcione,
es fundamental que se realice el trabajo en equipo para el mejor desarrollo de la
empresa, por ello, se debe motivar al trabajador para que este logre incrementar su
productividad de manera profesional, no se trata de tener maquinas trabajando,
sino, se les debe brindar los materiales necesarios para un buen rendimiento dentro

de su puesto.

Por lo tanto, este proyecto contiene una propuesta de un plan estratégico de
Recursos Humanos, se realiza mediante una investigacion inicial indagando el estado
de la empresa antes de poner en practica dicha propuesta, se contemplan datos

cualitativos y cuantitativos con los que se respalde el resultado final.
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CAPITULO I
GENERALIDADES DEL PROYECTO
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1.1 Descripcion de la empresa

A finales de los anos ochenta del siglo XX, en la ciudad de Chihuahua naci6é una
empresa llamada INTERCARNES S.A. de C.V siendo duefia de Grupo Bafar. Su
fundador Eugenio Baeza Fares descubrid, mientras se desempafaba laboralmente
en las instalaciones de Ford Motor Company la cual se instauro en la capital del
estado del mismo nombre, que podia vender carne producto del rancho de ganado
bovino familiar, su padre Eugenio Baeza Montes, fue un destacado ganadero

chihuahuense.

Baeza renuncié a su empleo para poder dedicarse a la creacidén de una empresa que
se dedico a la importacion de diferentes tipos de carnicos no solo de los paises
vecinos del norte, si no de Europa, actuando como simple intermediario entre
empresas y productores extranjeros, este negocio a pesar de ser altamente lucrativo
para Baeza Fares, resulto efimero, pues pronto los productores se dieron cuenta de
lo absurdo de tener un intermediario en un México que se abria por primera vez en
décadas de proteccionismo al comercio exterior. Eugenio Baeza Fares comprendio
la necesidad de darle un giro al negocio, primero creé una marca utilizando la

primera silaba de sus apellidos y asi nacié Bafar. (Vazquez, 2021).

INTERCARNES S.A. de C.V., es una empresa dedicada al sector de alimentos,
verticalmente integrada desde la industrializacién y distribucion hasta la
comercializacién de carnes y embutidos. Forma parte de Grupo Bafar, con direccién
en la calle Maravillas #4 Col. San Francisco Ocotlan, CP. 72730 en la ciudad de
Puebla (INTERCARNES S.A. DE C.V., 2020).

Actualmente Bafar se dedica a la distribucion de jamén, mortadelas, tocino, chorizo,
quesos y otras carnes frias a lo largo de toda la republica, esto se debe a su influencia
dentro del mercado, considerandose en el top de las mejores marcas de embutidos.
Bafar cuenta con dos canales de comercializacion, el primero es el canal de

autoservicios con el cual tiene una red de distribucidn directa, la empresa se encarga
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de contratar a los promotores y es quien los envia a los diferentes sectores que
maneja dentro de la ciudad de Puebla, el personal de promotoria es el encargado
de ofrecer el producto a los clientes dentro de los supermercados, el segundo es el
multicanal en donde el trato es con personas que tiene tiendas de abarrotes,
cremerias 0 solo compran para consumo propio y buscan un menor precio, la
mayoria de veces estos clientes adquieren productos a fechas cortas o con pérdidas
de vacio, que si bien es cierto que aun se pueden consumir, en las tiendas de

autoservicio ya no son recibidas por las nhormas con las que se rigen.

El desarrollo de este proyecto se realiza utilizando la problematica que se presenta
en el departamento de ventas del canal de autoservicios, operando desde el
departamento de Recursos Humanos, ya que al tener deserciones laborales dicho
departamento se ve afectado con bajas masivas, rotacion de personal y baja

credibilidad ante toda la organizacion.

1.1.2 Mision

Nuestro objetivo principal es hacer que el trabajo de todos y cada uno de nosotros
llegue a ser nuestra mejor opcion, para alcanzar este proposito a través de un
ambiente de trabajo que atraiga al mejor personal, lo desarrolle, y establezca un
reto a sus talentos individuales, promueva su entrega y cooperacidén para mantener

nuestros principios histéricos de integridad, honestidad y respeto.

Creemos firmemente en la capacidad de nuestro personal y fomentamos su
desarrollo, buscando la productividad y excelencia en todas las acciones que
llevamos a cabo. Cada dia nos tecnificamos y capacitamos mas para poder ofrecer

a nuestros clientes productos y servicios de la mas alta calidad.

11|Pagina



Nuestra orientacion a superar las expectativas de los clientes mas exigentes es
precisamente nuestro punto de partida. Por ser una empresa 100%
mexicana estamos comprometidos con nuestro pais. Encaminamos todos nuestros
esfuerzos para que, a través del seguimiento exitoso de nuestros compromisos,
nuestras marcas alcancen el liderazgo en el mercado internacional; posiciones
rentables para lograr que nuestra empresa, nuestra gente, nuestros accionistas y la
comunidad donde vivimos y trabajamos siga prosperando como hasta ahora (BAFAR,
s.f.).

1.1.3 Vision

Poder vislumbrar oportunidades que nadie mas percibe y tomarlas con oportunidad
y capacidad. Desarrollando la habilidad fina de lograr los objetivos de una manera
astuta, con un acertado manejo de los recursos y talentos de la empresa. Siempre
encontrando nuevos caminos, nuevas formas y oportunidades para hacer negocio
(BAFAR, s.f.)

1.1.4 Valores

Audacia: Tomamos riesgos calculados. Nos atrevemos a incursionar en mercados,
negocios e inversiones nuevas, con la determinacion de vencer obstaculos, no
importando su tamafo o dificultad. Con el firme propdsito de ser constante en la

ejecucion de las cosas aun ante situaciones adversas.

Perseverancia: El trabajo arduo es la «moneda de cambio» de la empresa. La
constancia en la ejecucion de las cosas ante situaciones adversas marca de manera

especial al personal de la empresa. El tener firmeza, entereza y fuerza para
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aventurarse a constantes nuevos retos es parte de la sangre que fluye por las venas

de la organizacion.

Integridad: Nos apegamos a las leyes normativas, cumplimos con nuestras
obligaciones para exigir nuestros derechos; promovemos honestidad con el ejemplo.

Nuestra empresa se comporta de manera recta y honesta (BAFAR, s.f.).

1.1.5 Localizacion

Tlustracion 1
Localizacién de la empresa en la ciudad de Puebla
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Fuente: Google Maps, 2023

13 |Pagina



1.1.6 Macrolocalizacion

Tlustracion 2
Localizacion del estado de Puebla en el mapa de la México

Fuente: https://es.wikipedia.org/wiki/Geograf%C3%ADa de Puebla

1.1.7 Microlocalizacion

Ilustracion 3
Localizacion de Sanctorum en el estado de Puebla
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1.1.8 Organigrama de la empresa

Diagrama 1
Organigrama de INTERCARNES S.A. de C.V.

-
-
—
R

Fuente: Elaboracion propia basada con la informacion de la empresa
INTERCARNES S.A. de C.V. 2023
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1.2 Planteamiento del Problema

Dentro de la empresa INTERCARNES S.A de C.V., Grupo Bafar, se detona la
problematica de la desercidon de la promotoria en el canal de autoservicios, esto
sucede por varios motivos, un ejemplo de ellos es la falta de compromiso por parte
del personal que se contrata, o porque no se sienten conformes con los supervisores
que estan a cargo de ellos , de igual manera el descontento de algunos trabajadores
al tener que trasladarse a tiendas alejadas de sus casas por lo que aluden les resta

tiempo para realizar actividades personales.

Para poder retener a la promotoria, la empresa otorga varios incentivos monetarios,
que de llegar a cumplirse los empleados pueden verlos reflejados en su segunda
quincena mensual, el bono por asistencia es el mas comun, ya que la mayoria logra
cubrirlo, de igual manera cada periodo vacacional se hace un concurso para que se
puedan ganar un viaje a Acapulco que consta de un fin de semana, asi mismo se

cuenta con un concurso mensual en donde se dan distintos regalos durante el ano.

Desgraciadamente aun teniendo bonos y regalos que logran motivar a los
trabajadores, estos no han sido de mucha ayuda, pues las personas siguen
desertando a otras marcas o a otros empleaos, algunos solo abandonan el empleo

y ni siquiera llegan a exigir su finiquito.

Cabe resaltar que no todo es culpa del obrero, ya que, algunos supervisores carecen
de conocimientos, habilidades y capacitaciones para poder solucionar los problemas
de su personal y asi poder llegar a un acuerdo y el ambiente laboral sea agradable
para ambas partes, sin la necesidad de llegar a la renuncia voluntaria por parte del
promotor y que esto altere el orden del departamento de Recursos Humanos, puesto
que, al tener una vacante se tiene que cubrir de manera inmediata y afecta al
proceso de reclutamiento y contratacion, debido a que, los supervisores suelen elegir
al primer individuo que les llega a pedir trabajo, lo que como resultado deja no

conocer bien a la persona y no lograr saber si de verdad es apta para el trabajo.
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1.3 Pregunta de investigacion

e (Qué herramienta puede implementar el departamento de Recursos
Humanos para disminuir la desercidon y/o rotacién de la promotoria en la
empresa?

e (El equipo de supervisores del canal de autoservicios cuenta con las
herramientas necesarias para poder motivar a su equipo de trabajo y este
pueda tener un mejor rendimiento profesional?

e ¢De qué manera se pueden conocer las opiniones de promotoria en base al
clima laboral dentro de su puesto de trabajo y la relacién laboral con su

supervisor?

1.4 Objetivos

1.4.1 Objetivo general

Reducir la desercion mediante un plan estratégico de Recursos Humanos para la
empresa INTERCARNES S.A. de C.V., para disminuir la rotacion de promotoria y
nuevas contrataciones las cuales generan un desbalance organizacional en la

compainia.

1.4.2 Objetivos especificos

e Analizar el proceso de reclutamiento y seleccion del personal mediante una
investigacion de campo dentro de la empresa para la mejora de la
organizacion.
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Investigar las causas por las cuales sucede la desercion del personal con
ayuda de un “Kit"” de salida establecido por la empresa.

Indagar sobre la rotacion del personal y las consecuencias que se pueden
generar al tener una movilidad excesiva de los trabajadores.

Conocer las caracteristicas y elementos que conforman el plan estratégico de
Recursos Humanos establecido por la empresa.

Renovar el plan establecido, priorizando las necesidades de los trabajadores

y las aptitudes que sus puestos de trabajo requieren.
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1.5 Justificacion

Ser una empresa reconocida y contar con un buen posicionamiento en el mercado
va mas alld de cuantas toneladas de embutidos transportan y el precio de sus
productos, es un trabajo que se lleva en conjunto desde el personal que labora en
los centros productivos hasta los colaboradores que convencen a los clientes de

consumir la marca.

Dentro del CEDIS de Grupo Bafar ubicado en Puebla se ha detonado la problematica
de la desercion laboral por parte del promotor de barra del canal de autoservicios,
quienes laboran dentro de los supermercados ofreciendo la marca y sus productos.
Las causas especificas de las bajas de estos trabajadores no son del todo claras,
pues estos solo se presentan a firmar su renuncia voluntaria y no especifican su

inconformidad con el trabajo o la empresa para llegar a esa decision.

A pesar de que al finalizar su estadia en la empresa esta les entrega un " “kit” " de
salida para conocer las razones por las cuales abandonan la cadena, los trabajadores

omiten su respuesta o no son del todo sinceros.

En las pocas encuestas que son respondidas se argumenta que la falta de
capacitacion por parte del supervisor para empatizar con los problemas personales
de los trabajadores es lo que los lleva a renunciar, aunque personal que sigue
laborando dentro de la empresa opinan lo contrario; es por ello, que el estudio se
profundiza, no es conveniente que un tema asi se quede sin una solucion, ya que si
esto de verdad sucede se debe reparar lo mas pronto posible para no seguir
perdiendo capital humano, pero, si esto no ocurre es conveniente buscar un plan de

accion que borre esa idea erronea y mejore el entorno laboral.

Se pretende demostrar el impacto benéfico que puede generar el implementar un
plan estratégico de recursos humanos priorizando las técnicas de seleccion de
personal, anadiendo asi mismo la capacitacion para los supervisores en donde se les

muestre la mejor manera de atender las necesidades de la promotoria, sin dejar de
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lado el buen trabajo, no se busca consentir o ceder a todo lo que los trabajadores
ambicionan, es simplemente darle la importancia al capital humano y lo que ello
conlleva para el mejoramiento e impulso del promotor, dando como resultado el
mejor rendimiento por parte del trabajador, un buen ambiente laboral y la
satisfaccion de ambas partes, evitando que la desercion aumente y esto sea un dafio
colateral para los demas empleados y que los supervisores recurran a la rotacion del
personal entre las tiendas, afectando a estos en las distancias de su hogar al trabajo
o incluso en su vida personal, lo que puede ocasionar inconformidad y una baja mas.
El departamento de Recursos Humanos también se ve afectado pues debe atender
la problematica realizando nuevas contrataciones en pequefios lapsos de tiempo
para que se pueda ocupar la vacante, lo que a veces causa un mal proceso de

seleccion de personal.

Es de primera necesidad que se logre llevar a cabo el proceso de contratacion como
estipula la empresa y no de manera inapropiada ya que se puede tomar como
costumbre y causar controversias al grado de poderse la confianza interna de la

organizacion.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO
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2.1 Definicion de reclutamiento

Se define como reclutamiento a la técnica que se lleva a cabo durante el proceso de
reunidon de un grupo de personas, las cuales deben ser aptas y cumplir con ciertas

caracteristicas para realizar una accidn en especifica.

Se considera como el primer acto dentro del proceso de contratacién para una
empresa, buscar a un grupo especifico de la sociedad que se encuentre interesado
con el puesto de trabajo es primordial, en algunos casos no existe un nimero exacto
para que las personas se postulen, pero, estas deben cubrir las competencias y

requerimientos que la empresa estipula.

La empresa tiene la responsabilidad de comunicar el proceso de reclutamiento ante

la sociedad y todo aquel que cumpla con los requisitos acordados pueda postularse.

2.2 Descripcion del reclutamiento de personal

El reclutamiento de personal es un proceso que emprende una organizacion para
identificar a los empleados potenciales aptos para cumplir con los requisitos del
desarrollo laboral, son reclutados en grandes cantidades para que la empresa tenga

mas posibilidades de encontrar al candidato adecuado.

Este proceso va mas alla de rastrear perfiles para cubrir una vacante, sino también
de captar a profesionales dispuestos a aportar sus conocimientos a la empresa, se
incorporen en un buen ambiente laboral y disfruten de otros beneficios. Lograr un
acuerdo entre amabas partes da como resultado el éxito que la organizacion

requiere.
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2.3 Proceso de reclutamiento de personal

El desarrollo de busqueda para el reclutamiento depende de cada empresa, pero al
final todos comparten puntos especificos, a continuacién, se muestran las etapas

clave para realizar un proceso de reclutamiento:

1. Surge una vacante por la necesidad de cubrir un puesto de trabajo, ya sea
por la creacidon de un nuevo cargo, renuncias, despidos o0 ascensos.

2. Cuando se crea la vacante es necesario dar aviso al departamento
encargado o responsable de llevar a cabo el reclutamiento y atender la
nueva necesidad.

3. Se debe describir el puesto de la vacante dejando en claro los objetivos,
funciones y competencias que el candidato debe desarrollar.

4. Al igual que la descripcion del puesto también se debe describir las
competencias que el candidato debe tener para poder postularse.

5. En este punto se debe considerar el reclutamiento interno, darle la
oportunidad a un trabajador actual de la organizaciéon poder postularse para
esa nueva vacante y obtener un ascenso, después se establecen los medios
de reclutamiento externo siendo esto en redes sociales, bolsa de trabajo,
radio, etc.

6. Por ultimo, la empresa comienza con la recepcion de documentos de los
candidatos en la fecha establecida, los papeles que debe contener este
archivo dependeran de los requisitos de cada empresa, pero siempre estara
presente el curriculum, el cual sera analizado por el personal en cargado de

este proceso.
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Diagrama 2
Esquema sobre la politica de reclutamiento

Fuente:

https://books.google.es/books?id=63fIDWAAQBAI&dg=definicion+de+reclutamiento

2.3.1 Proceso de reclutamiento interno y externo

En el reclutamiento interno se le otorga la oportunidad a los trabajadores que
ya laboran en la empresa, quienes busque un crecimiento laboral, se realiza
por un cambio de puesto o promocion, esto trae consigo una mejora de
estatus profesional y el incremento de responsabilidades, por ello, la

organizacion debe contar con un plan de reclutamiento interno solido.
El reclutamiento externo busca talento fuera de la organizacién, todos
aquellos candidatos que busquen una mejora en su entorno laboral y esta

oportunidad se apeguen a las necesidades que buscan cubrir, las personas
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que estan dispuestas a aplicar por una oportunidad laboral pueden estar

trabajando de manera activa o solo en busca de un cambio laboral.

2.4 Reclutamiento Inbound

El proceso de seleccion se encuentra en constante actualizacién gracias a la
implementacion de las nuevas tecnologias, todo esto resulta mas efectivo para el
departamento de Recursos Humanos lograr que las personas escojan por voluntad

propia una oportunidad dentro de la compaiia.

En el reclutamiento Inbound se prioriza la busqueda de talento mediante un proceso
con medios especializados en donde este se encuentra. Captar la atencion de los

candidatos se prioriza a manera de que esto sea lo que ellos buscan.

Adaptarse a las nuevas tecnologias es un reto con el que se enfrentan dia a dia los
expertos de Recursos Humanos, implementar el uso de redes sociales para la

atraccion de talentos resulta ser la opcién mas facil y rapida.

Implementar el reclutamiento Inbound cambia la experiencia de seleccidn tanto para
el reclutador como para el reclutado pues se debe hacer sentir apreciado al
candidato durante todo el proceso, mantener una buena relacién con ellos sin
importar el ser contratados o no hace mas ameno la espera y, por ultimo, si un
candidato es tratado como se merece este dara una buena resefia de la empresa lo
que en un futuro resulta conveniente para que mas candidatos lleguen a la

compahia.

En este proceso se pretende atraer a los candidatos con mayor talento gastando el

minimo de recursos posibles.
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2.5 Seleccion del personal

2.5.1 Definicion

Es un proceso elemental dentro de la organizacidn, pues dependera de una buena
seleccidon de personal para que el nuevo colaborador complemente con su trabajo y

esfuerzo las mentas planteadas por la empresa.

Dependera de los objetivos, metas y creatividad de la organizacién para el desarrollo

e incorporacion de un plan de accion.

La seleccién de personal es el proceso mediante el cual una empresa contrata
subordinados. Este procedimiento comienza cuando el reclutador elige el perfil mas
cercano a los requisitos que el puesto de trabajo establece, finaliza con la
contratacion de un empleado indicado el cual sea capaz de desempefiar las funciones

del puesto de manera optima.

El objetivo de este proceso es poder llegar a elegir al candidato mas valioso para la
empresa, el desarrollo de este protocolo dependera de cada organizacion y las

politicas que tenga.

El departamento de Recursos Humanos sera el encargado de llevar a cabo este
proceso, tiene la responsabilidad de diferenciar las cualidades de los candidatos en
base a las aptitudes que el puesto de trabajo necesita utilizando diferentes técnicas

de seleccién de personal.

La persona contratada debera contar con habilidades, conocimientos, habilidades y
en la mayoria de los casos con experiencia en el campo en el que se desea

desarrollar.
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2.5.2 Importancia del proceso de seleccion de personal

Un buen proceso de seleccion de personal redunda en atraer a empleados cuya vida
dentro de la empresa sera un viaje positivo, pues veran al éxito de la organizacion

como un factor clave en su propia realizacion.

El impacto positivo, ademas, se refleja en factores como la rotacion de personal, la
idoneidad de los empleados, la productividad, el ambiente de trabajo y los costos

administrativos (Stoneway, 2021).

2.5.3 Requisitos para el procedimiento de seleccion de personal

El procedimiento cuenta con una serie de etapas, las cuales ayudan a la organizacion

a obtener informacion especifica sobre algun candidato.
Elementos que debe contener el procedimiento de seleccion:

e El niUmero de postulantes debe ser elevado, ya que de lo contrario podria
llegar a suceder la contratacién del trabajador equivocado.

e Se debe contar con personal designado y capacitado para poder seleccionar
a los candidatos.

e Contar con una lista de condiciones necesarias que debe tener el candidato,
para que de esa forma puedan compararse los conocimientos, habilidades y

competencias entre los aspirantes y elegir al mejor.
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2.5.4 Proceso para crear un plan de seleccion de personal
exitoso

Pasos para la creacion del proceso de seleccion:

e Cuando se detecta la vacante y se le notifica a la persona encargada de este

proceso, este debe anunciar el puesto disponible, en el se describen las

funciones del puesto de trabajo, al igual que las aptitudes que el postulante

requiere para lograr ser candidato.

e Revisar minuciosamente las solicitudes de empleo de los candidatos es muy

importante, pues en este paso se podra comenzar con la idea de quienes

pueden ser seleccionados para el siguiente paso y quienes no, en base a las

necesidades que se desean cubrir.

e Para este punto ya se debe contar con un listado de los candidatos que se

contactaran, esto por medio de llamadas telefonicas para notificarles sobre la

entrevista.

e Proseguir con la entrevista laboral personal o en linea sera parte del primer

examen en el cual se evalué la capacidad de comunicacion por parte del

candidato seleccionado.

e Después de que ya se realizaron las pruebas pertinentes a los posibles

candidatos se debe seleccionar a aquel que haya cumplido con los requisitos

que el perfil de trabajo necesita.

e Por ultimo, se lanza la oferta de trabajo al candidato en este punto algunas

organizaciones deciden darles un periodo de prueba o contratarlos de manera

inmediata.
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2.5.5 Definicion del proceso Onboarding

Es la etapa en la que la organizacidon le hace saber a sus trabajadores recién
contratados los procesos y el funcionamiento de la empresa, esto con el fin de

obtener una mejor integracion al equipo de trabajo.

La contratacién de nuevos colaboradores es un proceso de suma importancia, el cual
no se debe tomar a la ligera, por ende, seguir una serie de pasos garantiza la mejor

manera de llevarlo a acabo y de obtener los resultados deseados.

Demostrarle al capital humano la importancia que tiene dentro de la organizacién le
hara sentirse a gusto dentro de su espacio de trabajo, por lo tanto, es importante
planificar la integracion del empleado teniendo preparado su lugar de trabajo y listos
todos los tramites que se necesitan para su integracion, asi mismo programar la
visita a todas las areas de la empresa para que pueda conocer a todos los

colaboradores y sepa a quienes dirigirse en caso de algun problema.

Hacerle saber nuevamente sus deberes y responsabilidades lo hard mantener las
expectativas claras de la empresa para la obtencidon de mejores resultados, por
ultimo, es necesario conocer cdmo se siente dentro de su nuco puesto de trabajo y
como esto puede ayudarle o perjudicarle al momento de realizar sus actividades
(Licari, 2023).

2.6 Técnicas de seleccion del personal

2.6.1 Entrevista

Por afios la entrevista ha predominado en las técnicas de seleccidon de personal, ya
que durante esta se realizan una serie de preguntas por parte del entrevistador, va
mas alld de solo cuestionar su vida laboral, también se puede interrogar sobre

habilidades, actitudes y cuestiones que se requieran conocer para comparar con las
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aptitudes que la vacante laboral necesita cubrir. Actualmente este método se puede
llevar a cabo de manera presencial o se puede utilizar un medio de internet, esto

dependera de cada empresa y candidato.

2.6.2 Pruebas psicométricas

Ayudan a evaluar aspectos concretos del candidato, y realizar un mejor proceso de
seleccion, por lo tanto, son un elemento clave para toda la organizacién, de igual
manera incrementa la retencién de talento y reduce los niveles de rotacion. Se
evallan aspectos especificos de psicologia, personalidad, aptitudes y habilidades

técnicas de los individuos

2.6.3 Examen

Existen diferentes tipos de examenes que una empresa puede implementar durante
la busqueda de nuevos candidatos, la mas comun es la prueba de conocimiento en
donde se puede ver reflejado que tanto conoce sobre esa area, de igual manera
examenes en donde se puedan medir las capacidades de manejar alguna

maquinaria, utilizar un software, etc. (Moreno, 2023).

2.6.4 Simulacion de situaciones

Este procedimiento consiste en plantear al candidato una situacion compleja que
puede suceder durante su jornada laboral, en esta prueba se evalla la capacidad y
habilidad para darle resultado a la problematica y no caer en un momento de

desesperacion perjudicando de mayor manera el desafio.

2.6.5 Técnica STAR
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Esta disefiado para evaluar los comportamientos en donde se suelen identificar las
habilidades con las que cuenta el candidato. Las preguntas que se realizan durante
el proceso se relacionan con las situaciones pasadas de la experiencia vivida del
aspirante y lo que ha desarrollado a través del tiempo. Este método induce a la

activacion de memoria del candidato y expone su experiencia.

La palabra STAR corresponde a las siglas del acrénimo S (situaciones), T (tareas), A

(accidn), R (resultados).
Ejemplos de preguntas relacionadas a este método:

e ¢Puede describir un momento en el que tuvo que tratar con un cliente dificil?

e Durante su estancia, sinti6 mucha presion en el trabajo, écomo manejo la
situacion?

e Cuando intentas comunicarte con una persona que no te entiende équé haces

al respecto?

El candidato responde las preguntas en base a su experiencia y se logra obtener la

informacion que se necesita. (Moreno, 2023)

2.7 Desercion laboral

2.7.1 Definicion

La autora Isis Gutiérrez, hace referencia a la desercidn laboral cuando los empleados
abandonan voluntariamente la empresa en la cual laboran. Esta desercién provoca
que una empresa experimente una disminuciéon de su fuerza laboral y, por ende,
que el logro de sus objetivos organizacionales pueda verse afectado. Evidentemente
mientras mas altos sean los porcentajes de desercion laboral mayores seran los

problemas que se originaran en una organizacién. (Gutierrez, 2015)
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Segun Chiavenato la desercidon de personal es un efecto exterior que afectan al
recurso humano de la organizacion, el criterio de flexibilidad, variables salariales,
relaciones laborales, politicas o sociales de la empresa, pueden ser detonantes del

abandono por parte de los colaboradores (Polo Géngora, 2023).

Tanto la desercion como el despido son fendmenos que se presentan dentro de las
organizaciones y que en gran medida son controlados por el area de recursos
humanos, por ello, es importante que se realicen investigaciones relacionadas con
el comportamiento organizacional, el cual es definido por Robbins & Judge como el
area de estudio que busca analizar las reacciones que tienen las personas, equipos
y la estructura organizacional en la forma de comportarse dentro de la empresa, en
la busqueda de lograr mejorar los resultados obtenidos por la empresa. Por ello, se
consideran dentro de estos factores a la motivaciéon, conducta y poder del lider, la
comunicacién interpersonal, la estructura y los procesos grupales, el desarrollo y la
percepcion de actitudes, los procesos de cambio, conflictos y negociaciones v,

finalmente, el disefio de los puestos de trabajo (Robbins, 2017).

La desercidn es la etapa en la cual se reduce la fuerza laboral ya que los empleados
deciden renunciar o en algunos casos cuando se jubilan. Para evitar que esto
suceda se necesita prestar atencion a la satisfaccion de los empleados, ofrecer una
compensacion competitiva y contratar a largo plazo, es fundamental averiguar si el

candidato esta listo para comprometerse a trabajar un tiempo considerable.

2.7.2 Causas de la desercion laboral

e Un salario injusto y no equitativo es el principal motivo por el cual los
trabajadores deciden desertar de las empresas, ya que, no consideran que
sea equitativo en base a las funciones que realizan en sus labores diarias. La

equivocacion de algunas empresas es no contar con un plan de
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compensaciones que vayan de la mano con las caracteristicas del puesto a
comparacion de la competencia.

e La falta de comunicacion clara entre el colaborador y el jefe inmediato de este
afecta a la productividad, pues tienen como consecuencia desorganizacion,
dando como resultado que los trabajadores no se sientan a gusto en su centro
de operacion.

e La busqueda de mejores tratos dentro de la empresa no siempre se trata de
un extra monetario, sino también buscan un lugar en donde tengan
flexibilidad de horarios, servicios de guarderia, apoyo en transporte, entre
otros, las necesidades personales deberian ser tomadas en cuenta por parte
de la organizacion y asi tener un trabajador satisfecho que cumpla sus
responsabilidades.

e La falta de procesos y un organigrama bien definido puede llevar a que los
empleados manifiesten exceso de trabajo y por ende estos tengan estrés y
ansiedad, lo que da como resultado una merma en la productividad del
colaborador.

e Si un lider tiende a tener favoritismo por algun colaborador y este goce de
privilegios que no sean otorgados a todos por igual es posible que se genere
un descontento por el resto de los trabajadores y esto afecte en su
desempefio, pues si sus esfuerzos no se ven recompensados tarde o

temprano abandonaran la empresa.

2.8 Rotacion de personal

2.8.1 Concepto

La rotacion de personal es la cantidad de personas que salen de la empresa de forma
voluntaria e involuntaria, por causas externas o internas en un periodo de tiempo

establecido el cual puede ser calculado o determinado de forma cientifica y objetiva.
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Por tal motivo se obtienen a partir de datos cuantitativos, los cuales estan
determinados por el indice de rotacion de personal. Se tiene que tomar en cuenta
que las personas que se retira por causas externas son debido a mejores ofertas
laborales o un crecimiento profesional. Las internas ocurren por reestructuraciones
en la empresa, discrepancias o por bajo rendimiento de un colaborador. Hay que
saber diferenciar la naturaleza u origen, para contemplar una estrategia que

compense su manifestacion.

La proporcion de personas que salen de una organizacién, sin tomar en cuenta los
que lo realizan de una forma inevitable tales como jubilados y fallecidos, sobre el
total del nimero de personas promedio de una compaiiia en un determinado periodo
de tiempo siendo lo comun de forma anual. El resultado se debe comprender desde
un punto de vista porcentual y sin suspicacias, ya que puede aludir a despidos,
renuncias y conflictos. Por lo tanto, también se tomar en cuenta el desarrollo
profesional o rotacidn interna, se debe enfatizar ya que en su concepcion original no
se toma como tal la oportunidad o beneficio que un colaborador podra obtener hacia

rango superior.

La rotacidén de personal es inevitable, el ambiente de toda empresa radica en el
cambio desde los procesos hasta los colaboradores, no se puede considerar sélo
como una desventaja ante las demas organizaciones, al contrario, puede ser un
indicador de rentabilidad, productividad, evolucidn y empoderamiento por parte de

los colaboradores (PandapéHR, 2023).

2.8.2 Tipos de rotacion de personal

Existen dos tipos de rotacién de personal. La interna se produce al haber una
transferencia de puesto o departamento. Y la rotaciéon externa surge por cambios
organizacionales o discrepancias laborales con la organizacidon por lo tanto el cese

de labores. Como antecedente es importante mencionar que durante la revolucion
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industrial no existia una nocién sobre los cambios organizacionales y las tendencias
administrativas, ya que todo se basaba en la produccién. Rotacién no se conocia
como tal, solamente existia el empleo y el desempleo. En la actualidad este cambio
es muy significativo ya que las tendencias vigentes revelan que un movimiento en
la estructura no perjudica, al contrario, si fuese una promocién proyecta buenos

resultados.

Continuado con la rotacion interna todo movimiento tendra que ser planificado como
un crecimiento de sus colaboradores dentro de la empresa. Desde el reclutamiento
y la seleccidon, el encargado de recursos humanos determina el estado del
postulante, evalla sus competencias y extrapola su potencial. La rotacidon externa
tiende a enfocarse a un mal desempeio, discrepancias colaborador/organizacion,
mejores oportunidades, jubilaciones, entre otros. Un colaborador deja de pertenecer

a la empresa, tanto, por motivos personales u organizacionales (Paz, 2018).

2.8.3 Causas de la rotacion de personal

A menudo los empleados se van porque el trabajo no resulto ser lo que esperaban,
un causante de esto es porque no se cuenta con una buena estrategia de
comunicacién dentro del departamento de Recursos Humanos y por ende causa
conflicto en la forma que las personas reciben la informacion que se les da en base
al trabajo que van a realizar, en algunos casos los encargados de las contrataciones

hayan ocultado informacidn sobre las obligaciones que conlleva el puesto.

Es fundamental que la relacion entre empleado y gerente sea la mejor posible, ya
que es una de las razones por la cual la gente quiere alejarse de su jefe. La clave
para que la conexidn entre ambas partes es que exista la confianza para poder tratar

cualquier asunto que a alguno de los dos le incomode.

La falta de compromiso por parte de una organizacion al no dejar que el personal

crezca profesionalmente ya sea dentro de la empresa o ayudandoles con un horario
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flexible para que estos puedan seguir preparando académicamente conduce a los

trabajadores a buscar mejores oportunidades.

Cuando las personas deciden retirarse por el motivo que sea la vacante queda
disponible, es ahi cuando las personas que trabajan tienen la opcion de tomar ese
puesto, algunas veces es consensuado, pero en el peor de los casos la empresa
reparte el trabajo de esa area entre los demas colaboradores sin un aumento extra

dentro de su ndmina (PandapéHR, 2023).

2.8.4 Consecuencias de la rotacion de personal

Debido a que las organizaciones deben hacer un esfuerzo adicional para encontrar
un reemplazo dentro de un periodo de tiempo especifico, lo que requiere acciones
extraordinarias, como reclutamiento y contratacion, el costo de la rotacion de
personal es mayor. El coste de division de recursos humanos aumenta como
resultado del proceso de formacién y del tiempo que tardan los nuevos empleados

en alcanzar su maxima productividad.

El personar de cualquier empresa es uno de los factores que determinaran el éxito
de esta, por lo que se debe invertir en estrategias de retencién de personal que
reduzca la tasa de rotacion de empleados. Cualquier empresa y la industria en

general pueden sufrir la perdida de talento valioso y empleados experimentados.

La productividad de una organizacion se ve muy afectada por la rotacién de personal
porque los nuevos empleados carecen de la experiencia de la personal a la que
reemplazan, que ya estaba familiarizada con los procedimientos, recursos y politicas

de la organizacion.

Peor aun, es posible que los trabajadores sin experiencia cometan errores que no
sblo perjudiquen la productividad, sino que también acaben costando dinero a

SuU empresa.

36| Pagina



2.9 Clima organizacional

2.9.1 Definicion

Toda organizacion mas alla de su segmento o naturaleza tiene como obijetivo,
mantener un ambiente sano entre sus colaboradores. Un departamento de recursos
humanos debe tener herramientas que permitan el fortalecimiento de actitudes que
proyecten armonia tanto para los clientes internos como externos, este seria el
indicador de un buen clima organizacional, esta es la razon por la cual tiene que

haber una nocién amplia sobre el tema y a que se refiere.

Es positivo cuando se proporciona satisfaccion en las necesidades de los
colaboradores y la elevacién moral de los miembros, es negativo cuando no se logran
satisfacer dichas necesidades. Toda organizacion es un ente que proporciona
estimulos a sus colaboradores que determinan en gran medida su desempefio. Por
este motivo si existiese un ambiente agradable para poder desempefiar las tareas,

él colaborador respondera de forma natural a lo que se le solicita.

De forma imperativa se tiene que correlacionar el clima organizacional con la
motivacion de los miembros de una empresa. Ya que, si se induce la motivacion
hacia los colaboradores, el clima organizacional incrementara e influird en aspectos
de satisfaccion, interés, animo y cohesién entre los participantes. Caso contrario si
la motivacion no existe, los procesos se frustran y los elaboradores tienden a no
cumplir con sus mentas, se pierde el interés y surge la apatia, depresion e
insatisfaccion. En situaciones extremas surgen discrepancias a nivel institucional que
provocan la organizacién de los trabajadores que incitan paros o huelgas (Alberto,
2023).
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2.9.2 Enfoques del clima organizacional

Se puede determinar a partir del nivel organizacional que se desee estudiar y

evaluar, por lo tanto, es importante conocer dichas perspectivas.

e Perspectiva estructural: se refiere al plan estratégico de una organizacion, el
cual hace diferente a una de otra y de cdmo dicha planificacion interviene en
la manera en que se comportan e interactdan los colaboradores.

e Perspectiva Individual: la percepcion de los colaboradores al medio en que se
desempefian su labor y el nivel de motivacion.

e Perspectiva interaccionista: permite conocer el intercambio de perspectivas
tanto del colaborador como de la organizacién a partir de estimulos que
ambos desarrollan, asi es como el colaborador puede definir su contexto y la

organizacion los resultados.

Conocer los niveles del clima organizacional da una perspectiva mas objetiva para
poder evaluar a la organizacion. Aunque a nivel estructural se tiene que haber

objetividad, ya que son conceptos medibles y alcanzables (Paz, 2018).

2.10 Gestion de talento humano

2.10.1 Definicion

Abarca una serie de practicas y estrategias enfocadas en identificar a empleados con
un alto potencial, nutrir sus habilidades y asegurar su éxito a largo plazo y su

contribucién para la organizacion.

La gestion del talento va mas alla de las funciones tradicionales de recursos humanos
y se enfoca en alinear a la fuerza de trabajo con sus metas estratégicas. En esencia,
la gestién del talento humano busca reconocer a aquellos empleados que son mas

valiosos para cualquier negocio. Esto bajo el entendimiento de que no todos los
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empleados son iguales y que invertir en los individuos correctos puede tener un

impacto significativo en el rendimiento y la competitividad de la organizacion.

La gestidn y el desarrollo del talento humano cumple diversos propdsitos dentro de
un negocio. En primer lugar, ayuda a que las organizaciones identifiquen al mejor
talento alineado a su cultura y objetivos estratégicos. Al buscar activamente a
aquellos individuos con las capacidades y habilidades adecuadas, los negocios
pueden formar una sdlida base para el crecimiento sostenido y el éxito (Aguilera,
2023).

2.10.2 Cualidades del talento humano

e El aprendizaje y desarrollo brinda a los colaboradores la oportunidad de
generar nuevas habilidades que le aporten un mejor crecimiento a la
organizacion.

e Enfocar los planes y objetivos de la empresa contribuye a la compensacion y
beneficios de los colaboradores.

e La satisfaccion laboral va mas alla de un buen sueldo, si no, también de crear
un buen ambiente laboral mediante un trabajo feliz y efectivo.

e Fomentar respeto y equidad dentro del lugar de trabajo hard mas facil la

convivencia entre todos los colaboradores.

2.11 Plan estratégico de recursos humanos

2.11.1 Concepto e importancia

La planeacién estratégica es una herramienta esencial para el desarrollo y ejecucion
de proyectos, que da proposito de direccion y continuidad a las actividades diarias
de las organizaciones. Lo cual permite visualizar el futuro e identificar los recursos,

principios y valores necesarios para transitar desde el presente al futuro. Para esto
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se establece una serie de procesos y estrategias que definen los objetivos en
diferentes plazos; identifica metas y objetivos cuantitativos, desarrolla estrategias
para alcanzar los objetivos propuestos y localizar recursos para llevar a cabo tales

estrategias.

Esta permite a las organizaciones ser proactivas en vez de reactivas. De esto se
habla mucho en el ambiente de gerencia corporativa ya que toda empresa disefna
planes estratégicos para el logro de sus objetivos y metas, estos planes pueden ser
a corto, mediano y largo plazo segun la amplitud y tamano de la empresa; esto
implica que cantidad de planes y actividades se han de ejecutar. Para llegar a una

conclusién exitosa, involucra realizar un trabajo coordinado en equipo.

En el proceso de formulacion de estrategias por la naturaleza y direccion de
la organizacion esta determinada intrinsecamente por el micro y macroentorno

general, es decir, por las personas y factores que estan dentro y fuera de la misma.

En la planeacién estratégica se tienen que elaborar preguntas inteligentes, explorar
por medio de lluvia de ideas de expertos las posibles respuestas, experimentar con
posibles soluciones y volver a empezar el proceso estratégico evaluando las

respuestas obtenidas, 10 que no se mide no se mejora.

Se debe realizar con precision la misién a la que se va a seguir, ya que ésta
representa las funciones operativas que va a ejecutar. Es fundamental conocer y
ejecutar correctamente los objetivos para poder lograr las metas trazadas por

las empresas.

Sin embargo, es totalmente posible que se marquen objetivos que no siempre se
cumplan. La planificacién de plantillas intenta asegurar que la falta de cumplimiento

de estos, no se deba propiamente a la gestion del personal.

Por lo cual se ratifica la maxima gerencial de que el departamento de recursos

humanos no debe solo enfocarse en seleccionar personas, sino que también debe
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velar por que la incorporacion de estas tenga un sentido completo dentro del

negocio (Hernandez, 2021).

2.11.2 Pasos para elaborar un plan estratégico de recursos
humanos

1. Definir mision, vision y valores: La misién de un plan de RRHH es muy parecida a
la de una empresa, solo que se enfoca en el departamento en si. Con ella, se busca
una razon por la cual se lleve a cabo ese plan. Se identifica que se quiere conseguir

con ese plan, a quien afectara, y para que se desarrolla.

La vision del plan se centra en la imagen de lo que se quiere conseguir. Finalmente,
los valores del plan deben regirse por los principios éticos del negocio y del

departamento de Recursos Humanos en especifico.

2. Objetivos del plan de recursos humanos: Se debe de tener en cuenta los objetivos
explicitos los cuales se basan en conseguir finalidades especificas y concretas. Los
objetivos implicitos estan relacionados con los objetivos que se plantearon en la
empresa, estos pueden se abstractos, como la productividad, la fidelidad de los
trabajadores, etc. Por ultimo los objetivos a largo plazo los cuales buscan cumplir a
largo del afio en curso del plan estratégico de recursos humanos, se basan en

rendimiento, competitividad, efectividad, buen hacer, etc.

3. Analisis DAFO o FODA: Se desarrolla en manera visual y de forma precisa cuales
son las debilidades, oportunidades, fortalezas y amenazas que influyen en el propio
departamento de Recursos Humanos. No es a nivel de toda la empresa, aunque se

debe tener en cuenta a la hora de llevar a cabo el analisis.

4. Elaboracion de los distinto planes estratégicos: Se divide el plan estratégico en

actividades, como lo son plan de seleccidon de personal, de contratacion, formacion,
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de promocién y ascenso, motivacidn, prevencidn de riesgos laborales y resolucion
de conflictos. (Arcoya, 2022).

5. Sefalamiento de politicas del departamento de RRHH: Se debe tener en claro las
politicas del departamento, ya que, a partir de esto, se cran las normas y reglas para
el proceso de reclutamiento, seleccion del personal, lineamiento para medir el
desempefio de los colaboradores y mas. Este punto esta relacionado con el trabajo
y el comportamiento de la compafiia. Esto debe ser garantizado, para proporcionar
los estandares disciplinarios, acciones y evaluaciones, remuneracidon, mecanismos
de quejas, procesos de registro de vacaciones, politicas de seguridad para proteger

datos, entre otras cosas (Arcoya, 2022).

2.12 Diagrama de Ishikawa

2.12.1 Concepto

Es un diagrama que muestra las causas de un suceso y suele utilizarse en la
fabricacién y el desarrollo de productos para esbozar los distintos pasos de un
proceso, demostrar donde pueden surgir problemas de control de calidad y

determinar qué recursos se necesitan en momentos concretos.

En la parte derecha del diagrama introduces el problema a resolver, manteniendo
este problema como punto fijo, dibuja una linea central hacia la izquierda (o una
flecha que apunte hacia el problema). De esta linea central parten otras sublineas:

las posibles causas amplias del problema y de estas ultimas las posibles causas mas

especificas, gracias a este diagrama, somos capaces de hacernos una idea global

rapida y poder tomar decisiones segun los resultados (Rodriguez, 2023).
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Tlustracion 4
Ejemplo de utilizacion del diagrama de Ishikawa

| Maquina | Personal

Falta de Mantenimiento alta de entrenamiento
Equipos Obsoletos \Conversacrones paralelas
Producto
Jornada de trabajo excesiva Materia prima con defecto
Falta de control de calidad Herramienta sin corte

con defecto
Métodos Materlales

Fuente: https://blogdelacalidad.com/diagrama-de-ishikawa/

2.12.2 Elementos del diagrama de Ishikawa

Cabeza: La cabeza en el diagrama de Ishikawa es la parte en la que situamos los

problemas, esta se conecta con la espina central

Espina central: La espina central es la parte que conecta la cabeza con las espinas

grandes, es decir, su Unica funcién es la de conectar los conceptos ente si.

Espinas grandes: Estas salen de la espina central, puede haber muchas o pocas
espinas, todo depende de la cantidad de posibles causas generales que pensemos

que pueden estar provocando el problema.

Espinas pequefias: Estas Ultimas salen de las espinas grandes, una vez identificados
las causas generales del problema debemos dividirlos en causas mas pequenas que

haya podido provocar o dar lugar a que apareciera la causa mas genérica.
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2.12.3 Creacion de un diagrama de espina de pescado

Los diagramas de espina de pescado se suelen hacer durante una reunién de equipo
y se dibujan en una pizarra. Una vez que se identifica un problema que debe
estudiarse mas a fondo, los equipos pueden seguir los siguientes pasos para crear

el diagrama:

La cabeza del pez se crea enumerando el problema en forma de enunciado y
dibujando un recuadro alrededor de él, luego, se dibuja una flecha horizontal a
través de la pagina con una flecha apuntando a la cabeza, esto actia como la

columna vertebral del pez.

A continuacion, se identifican al menos cuatro “causas” generales que podrian
contribuir al problema, algunas categorias genéricas para empezar pueden ser
los métodos, las habilidades, el equipo, las personas, los materiales, el entorno o las

medidas entre otras.

Una vez identificadas se dibujan estas causas para que se ramifiquen desde la

columna vertebral con flechas, formando las primeras espinas del pez.

Para cada causa general, los miembros del equipo deben hacer una lluvia de ideas
sobre cualquier informacion de apoyo que pueda contribuir a descubrir como surgio

esta o de que causas mas pequenas se compone.

Para esta fase podemos utilizar algin método de profundizacién como los 5 porqués.
Este proceso de desglose de cada causa se continla hasta que se hayan identificado
las causas raiz del problema. A continuacidon, el equipo analiza el diagrama hasta
establecer unas conclusiones y preparar los siguientes pasos a dar. Aprovéchate de
esta técnica para mejorar la organizacion y control de las tareas de tus
trabajadores organizar las tareas y poder hacerse una idea global de la situacién

ayuda a mejorar la conciencia que los trabajadores sobre la empresa. (Nuno, 2017).
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2.13 Metodologia de los 5 porqués

Mejorar los procesos de negocio requiere de diferentes técnicas de resolucion de
problemas que brinden respuestas a diferentes incidentes o problemas que puedan
causar errores o inconvenientes.

Uno de los procedimientos mas utilizados es el método de los "5 porqués"”, que se
utiliza dentro de Six Sigma y se utilizb por primera vez en las plantas de Toyota en

Japon.

Desde entonces, se ha convertido en una referencia para identificar las causas

fundamentales de los problemas y actualmente se utiliza en una variedad

de industrias y sectores. (Rodriguez, 5 porqués: definicion, aplicacion y ejemplos,
2021).

Tlustracion 5
Ejemplo de utilizacion del diagrama de los 5 porqués

Por qué 1 Por qué 2 Porqué 3 Porqué 4 Por qué 5 Resultado
problema
¢Por qué no hemos
. sabido enfocar estos
¢Por qué queremos &Por qué queremos £00¢ QU4 Jos chReM i temas al lenguaje que el
e ) weq dejado de interactuar con | ¢Por qué los dientes no ) euNeq Los contenidos actuales
cambiar nuestra cambiar la percepcion de diente puede
< nuestros contenidoy | han sentido interés en los no son malos, solo
estrategia de contenidos? nuestros clientes? comprender?
marca en general? nuevos contenidos? requieren de un redactor
5% 05 1 ectutape ue sea capaz de llevar a
de contenidos de la Porque queremos Porque nuestros dientes Porque los contenidos los 9 e
p Porque hicimos un Porque nos enfocamos en e un lenguaje mds cordial
empresa cambiar la percepcion de | mds leales estin cada vez % Z ha escrito nuestro 3
5 cambio de estrategia en términos mas A toda la experienciay la
nuestros dientes y estar | mds alejados y no hemos especialista, quien tiene la
= nuestra comunicacién | espedializados y en temas 7 informacién que el
mas alineados a sus tenido éxito atrayendo ot kel . comiiog experiencia en su drea alists tiene.
intereses. nuevos dientes similares. | P SaAddn e e o pero tiene un lenguaje pea e
’ muy técnico que no es tan
facil de comprender.

Fuente: https://blog.hubspot.es/sales/5-porques
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2.13.1 Definicion de la metodologia de los 5 porqués

Es un método que se basa en la realizacion de preguntas que buscan explorar la
causa-efecto de un suceso o problema en particular. El primer «porqué» va

generando otro como consecuencia y asi sucesivamente.

Esta es una de las metodologias de mejora de procesos mas sencillas y tal vez mas
faciles de aplicar, ademas a lo largo de su existencia sigue presentando buenos
resultados de analisis. Lo mejor es que gracias a su simplicidad es posible adaptarla

a cualquier tipo de situacién y momento.

2.13.2 Funciones de los 5 porqués

La técnica de los 5 porqués puede ser muy Util para la gestion de riesgos
empresariales pues tiene por objetivo resolver una situacion o problema a través del
planteamiento de cuestionamientos en cadena: al plantear el primer «porqué», otros

se van desencadenando hasta llegar a la solucién, respuesta o razon.

La idea es que con estas preguntas se pueda llegar a un esclarecimiento. Por
ejemplo, si una maquinaria en tu empresa se ha averiado, la primera pregunta para
averiguar lo qué sucedi6 sera: épor qué se averid la maquina?; segln la respuesta,
el segundo “porqué” podria ser: épor qué tuvo una sobrecarga de trabajo?; después
de esto, la siguiente pregunta puede ser: {por qué tenia falta de mantenimiento? y

asi sucesivamente hasta llegar a la posible resolucién.

Siguiendo con el ejemplo, el proceso podria darte la siguiente conclusion: La
maquinaria tuvo una sobrecarga de trabajo porque desde hace 6 meses no le han
dado la revision y mantenimiento apropiados por falta de un inventario de

mantenimiento adecuado dentro de la empresa.
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CAPITULO III
DESARROLLO Y METODOLOGIA
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3.1 Procedimiento y descripcion de las actividades
realizadas

Para llevar a cabo esta implementacion fue necesario recaudar informacion sobre
las condiciones de trabajo con las que se funge el area de promotoria, asi mismo, la
recopilacién de la cantidad de trabajadores dados de baja con fecha de acuerdo con

la que se comenzd a trabajar dicha problematica.

Se solicito al area de Recursos Humanos una explicacion de como llevaban a cabo
la seleccién y contratacion del personal, asi como también que proceso de

reclutamiento utilizaban y que herramientas eran sus aliadas.

Posteriormente se tuvo la oportunidad de asistir a una junta de supervisores con
promotoria en donde mensualmente se tratan dudas, métodos de trabajo y
cuestiones personales, en esta actividad se observo la falta de conocimiento por

parte de los supervisores en temas de interés para la gente a su cargo.

Dada esta situacion surgié la necesidad de indagar dentro de los expedientes de
extrabajadores para conocer la causa que los llevo a firmar su renuncia, dentro de
los archivos se encontrd un aviso de baja del trabajador en donde el supervisor
expresa los motivos de tal acto, mientras que cuando el empleado dado de baja
acude por su finiquito se le entrega un kit de salida, en donde expresa el motivo de
su renuncia. A pesar de la existencia de ese kit, no todos lo responden con sinceridad
o incluso llega a quedar sin respuesta, por lo cual se necesitd de la ayuda del
personal dado de baja para poder responder una encuesta de forma andnima en

donde argumentaron con sinceridad el motivo de su renuncia.

Para continuar, se realizd la implementacion del diagrama de Ishikawa en donde se

plasmaron todas las posibles causas de la desercion de promotoria.

Con el objetivo de tener una idea mas clara se realizd una tabla de los 5 porques y

se buscd una posible solucidn para cada resultado.
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Por ultimo, se analizd la informacidn y se definieron las técnicas de reclutamiento,
capacitacion del personal, clima organizacional y rotacion de personal, con los cuales
se pudo realizar el documento de capacitacion que necesitaban los supervisores para
un mejor manejo de personal, asi como también para la creacion del plan estratégico

de recursos humanos.

3.1.2 Cronograma de actividades

Se presenta el cronograma de actividades con el cual se realizd el desarrollo accion

para la elaboracién de esta investigacion.

Tlustracion 6
Cronograma de actividades para el desarrollo del proyecto

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

NO. [ue T oo [ st | A [ AGO | AGO | AGO | AS | sep | sep | Se | SEP | OCT | OCT | OCT | ocT | ON | NOV | NOV | NOV
109114 [17.0121 24128 | 310104] 0741 11 | 140l 18|21 a1 25| 28011 | 4al8 |110i15|18a122|252129|020106] 098l 13| 161 20| 23127 304103 | 0681 10| 130117 208124

ACTIVIDADES

Fuente: Elaboracion propia, 2023
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3.1.3 Estrategias globales

Diagrama de Ishikawa, planteamiento del problema y subproblemas dentro de la
empresa INTERCARNES. S.A. de C.V.

Diagrama 3
Diagrama de Ishikawa sobre la desercién laboral por parte del personal de

promotoria.

Retribucion Problemas personales

Enfermedad (personal o
familiar).

Esquema de pago.

Cambio de residencia.

Comisiones.

DESERCION LABORAL POR
PARTE DEL PERSONAL DE
PROMOTORIA EN EL CANAL
DE AUTOSERVICIOS

Falta de reconocimiento.

Problemas con el horario y

Descuentos empresa (merma, distancia casa/trabajo.

Falta de oportunidad de

diferencias inventarios y sanciones
crecimiento.

Condiciones de - -
trabajo Ambiente de trabajo

por retardo).

Fuente: Elaboracion propia, 2023.
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Diagrama 4
Diagrama de Ishikawa sobre la desercion laboral por parte del personal de

promotoria.

|W’ Problemas personales

Enfermedzfl (personal o

Esquema de pago.

Cambio de residencia.
Comisiones.

DESERCION LABORAL POR
PARTE DEL PERSONAL DE
PROMOTORIA EN EL CANAL
DE AUTOSERVICIOS

Falta de reconocimient to.

Problemas con el horario y

Descuentos empresa (merma, distancia casa/trabajo.

de
diferencias inventarios y sanciones

por retardo).

Condicion_es e Ambiente de trabajo
trabajo

Fuente: Elaboracion propia, 2023.

El diagrama anterior marca como principal problematica de desercién laboral a los

problemas personales de cada trabajador, es importante mencionarlo ya que de lo
contrario no tendria validez haberlo realizado.

Tabla 1
Diagrama de los 5 porqués de problematica “Desercion laboral por parte del
personal de promotoria en el canal de autoservicios™

20 Posible
Problem 1° porqué . | 3° porqué | 4° porqué| 5° porqué ”
oblema porq porqué porq porq porq solucion
Desercion Cuando el
No se ; .
laboral por La : . supervisor Dejar que el
.| sienten | Tienen Ellos no le
parte del | promotoria 3 qusto | problemas los dan Ia departamento
personal de | renuncia a 9 P recluta no|. .| de RRHH, se
, en el con sus importancia
promotoria sus les hace haga cargo
lugar | esquemas que se
en el canal |puestos de donde | de pado saber requiere del
de trabajo. pag como se q reclutamiento.
- laboran. .
autoservicios. maneja.

Fuente: Elaboracion propia, 2023.
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3.1.4 Solucion al problema principal y subproblemas

Retribucion:

Para evitar una confusion referente al esquema de pago se debe entregar un
formato el cual especifique cual es su sueldo.
Al promotor se le debe hacer llegar las metas en kilos de venta y merma que

debe cumplir para poder obtener sus comisiones mensualmente.

Problemas personales:

Los supervisores deben analizar la magnitud de la enfermedad del promotor
o familiar y buscar la manera de apoyarlos con permisos utilizando sus
vacaciones o dias festivos de manera en que no les perjudique en sus dias
laborales.

Si el cambio de residencia es dentro de los sectores que maneja la empresa

seria conveniente buscar alguna vacante y reacomodarlo.

Condiciones de trabajo:

Realizar la rotacién de personal con los promotores de manera que todos
puedan trabajar en los distintos horarios de la empresa.
Hacerle saber al personal de promotoria todas las sanciones que se le aplican

por incumplir normas dentro de las tiendas como lo es el retardo.

Ambiente de trabajo:

Tomar la iniciativa de reconocer a los promotores por cada logro que realice

durante el mes.
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e Impulsar al proveedor para que pueda postularse dentro de la banca de
talento interna y de la misma manera quiera hacer crecer su nivel de estudios

para una mejor oportunidad.

3.2 Alcance y enfoque de la investigacion:

El presente proyecto se realiza a través de la investigacion exploratoria, la cual
permite analizar a fondo los problemas que se presentan en la empresa
INTERCARNES S.A. de C.V., con el tema de la desercion de la promotoria en el canal

de autoservicios.

La investigacion exploratoria es, efectivamente, un tipo de investigacion utilizada
para estudiar problemas que no estan claramente definidos o que son relativamente
nuevos y poco comprendidos. Su objetivo principal es proporcionar un conocimiento
mas profundo y detallado de un tema, fendmeno o problema particular, pero
generalmente no se realiza con la intencion de proporcionar resultados concluyentes

0 respuestas definitivas.

El alcance de la investigacion es cuantitativo, ya que considera el analisis de los
cuatro subproblemas plasmados en un diagrama de Ishikawa, para poder dar una
posible solucion a los mismos, de igual manera se aplica un esquema los 5° porqué

para obtener un criterio mas amplio.

e Retribucién
e Problemas personales
e Condiciones de trabajo

¢ Ambiente de trabajo
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3.3 Hipotesis

Hi Se considera que, a menor capacitacion por parte de los supervisores, mayor
desercién dentro de la promotoria del canal de autoservicios, en la empresa
INTERCARNES S.A. de C.V.

Ho Se considera que, a menor capacitacion por parte de los supervisores, no existe
desercién dentro de la promotoria del canal de autoservicios, en la empresa
INTERCARNES S.A. de C.V.

Ha Existen otros factores como causa de la desercion dentro de la promotoria del
canal de autoservicios, en la empresa INTERCARNES S.A. de C.V.

3.4 Diseio y metodologia de la investigacion

El disefio y metodologia insertado en este proyecto, se tratd con respecto a la
recoleccion de datos sobre las experiencias personales de los promotores dados de

baja en el canal de autoservicios, de igual manera se anexan métodos cuantitativos.
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Tipos de

investigacion

Tabla 2
Tipos de investigacion

Concepto

Fundamento dentro del
proyecto

Cualitativa

Cuantitativa

Mixta

Este tipo de investigacion se basa en

la recopilacion de datos que

textualmente no se  pueden
cuantificar, un ejemplo de ello son
experiencias, ideas, sentimientos o
comportamientos, que las personas
pueden atribuir a una indagacion
para un amplio criterio.

La investigacion cuantitativa se basa
en un analisis estadistico, ya que se
obtienen datos que se pueden
ello facilta la

cuantificar, por

consecucion de la causa y efecto.

Es mixto ya que se mezclan los dos
tipos de investigacion ya antes
mencionados, con el fin de responder
solucion de |la

a la posible

problematica planteada.

Fuente: Elaboracion propia, 2023

Se aplica dentro del
proyecto ya que se toman
en cuenta experiencias por
parte de la promotoria, al
igual que observaciones

gue no se pueden plasmar.

Es cuantitativa ya que se
lleva a cabo la recoleccion
de datos numéricos que se

pueden graficar, lo que

hace mas facil |la
comprension del
resultado.

Este proyecto incluye dos
tipos de investigacion para
una mejor comprension de
la problematica y asi se
busque la solucion mas

adecuada.
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3.5 Seleccion de muestra

Para la determinacién de la muestra, el universo con el que se cuenta es de 25
promotores dados de baja en el canal de autoservicios en la empresa INTERCARNES
S.A. de C.V., a partir del 10 de julio del 2023 hasta el 23 de octubre del 2023.

Se decide emplear la encuesta a los 25 trabajadores, ya que, son los que se
encuentran contabilizados dentro de las fechas marcadas, no se utiliza un formula

ya que el niumero disminuiria y la recoleccion de datos no seria amplia.

3.6 Recoleccion de datos

La recoleccion de datos se realizd a través de una encuesta que consta de 7
preguntas, realizada al personal de promotoria del canal de autoservicios dados de
baja entre las fechas del 10 de julio del 2023 hasta el 23 de octubre del 2023.

3.6.1 Seleccion de instrumento

Se decide aplicar la encuesta de salida por su practicidad, ya que de esta manera el
personal que ya no labora en la empresa puede responderla facilmente, ayudando
a la investigacion de la problematica. Cuando el trabajador asistia a recoger su
finiquito a la empresa se le planteaba la investigacidon que se estaba realizando para

que este desde su punto de vista accediera a ser participe de esta actividad.

Se anexa la estructura del formulario aplicado
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En li

El objetivo de esta encuesta es poder comprender los principales factores que
conllevan al personal de promotoria a abandonar la empresa, favor de responder

con sinceridad.

1. ¢Qué fue lo que te atrajo de la empresa cuando decidiste comenzar a trabajar

con nosotros?
O Sueldo
O Oportunidad de crecimiento laboral

O Esta fue la Unica oportunidad laboral que se presento

2. ¢Cual es la razon principal por la que renuncias?
 Nueva industria

¢ Mas oportunidades de crecimiento y aprendizaje
© Razones personales

O Cultura o ambiente de trabajo

¢ Mejor sueldo y compensaciones

3. ¢Desde hace cuanto tiempo pensabas dejar tu puesto de trabajo?
O Una semana
< Un mes

< Mas de tres meses
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4. ¢Como ha sido el ambiente laboral en la empresa?
O Excelente
C Regular

¢ Desagradable

5. ¢Como ha sido la relacién laboral con tus supervisores?
C Excelente

O Regular

¢ Desagradable

6. Si ya aceptaste un nuevo puesto, por favor selecciona las caracteristicas que hace

mas atractivo a este nuevo rol laboral:

0

Mejor sueldo
Mejor ubicacién y beneficios de traslado
Otra industria

Mejor balance entre la vida y la profesion

0000

Mejor ambiente laboral

7. En un futuro, évolverias a solicitar trabajo en esta empresa?

O Si
< No

O Talvez
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3.6.2 Aplicacion del instrumento

La encuesta se aplicé de manera individual a los promotores dados de baja del canal
de autoservicios cuando se trasladaron a las oficinas de la empresa para recoger su

finiquito.

Cuenta con diversas respuestas las cuales ayudan a obtener mayor informacion
sobre los motivos que conllevan a cada promotor a abandonar su puesto de trabajo,
aunque ya la empresa cuenta con una encuesta de salida, se decide hacer otra
encuesta con diferentes preguntas para poder complementar toda la informacion
que se obtiene de cada trabajador, dando como resultado una idea clara y precisa
para poder accionar ante esta situacion y evitar que mas empleados puedan caer en

la misma situacion de abandono de trabajo.

3.6.3 Preparacion de datos

Las fases de la encuesta aplicada a los trabajadores fue la siguiente:

1. Como primera fase, se plantea la finalidad de realizar la encuesta, en este
caso el objetivo principal es conocer las razones por las cuales el personal de
promotoria decide renunciar.

2. En la segunda fase se define el tipo de encuesta que se utiliza en la
investigacién, en este trabajo se decide aplicar un cuestionario.

3. Como tercera fase se define cuantas preguntas debe contener el cuestionario,
es pertinente que solo contenga interrogantes que arrojen respuestas
concretas.

4. En la cuarta fase se verifica que las preguntas incluyan una introduccién para
que se le presente a la persona entrevistada, las interrogantes deben tener

una buena redaccién y simplicidad.
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5. Como quinto punto se decide la modalidad en cdmo se recogeran los datos,
en este caso se elabord la encuesta en una pagina web y el enlace que arroja
al elaborarla fue compartido por correo electronico a los trabajadores
involucrados para que estos la respondieran.

6. Para finalizar, en la sexta fase se realiza el analisis de la encuesta, se busca
haber cumplido con el objetivo y haber obtenido datos completos para realizar

conclusiones validas.

3.7 Analisis de datos

Grafica 1
Resultado de la pregunta 1

1. ¢Qué fue lo que te atrajo de la empresa cuando decidiste comenzar a trabajar con
nosotros?

25 respuestas

@ Sueldo
@ Oportunidad de crecimiento laboral

Esta fue la unica oportunidad laboral
que se le presento

Fuente: Elaboracion propia, 2023.

La primera pregunta arroja como resultado que el 48% de la promotoria encontro
atractivo el puesto porque tenia una posibilidad de lograr un crecimiento laboral
dentro de la empresa, existe la posibilidad de que estos trabajadores se hallaban en
empleos informales y con pocas oportunidades. El 28% encontré atractivo el sueldo,
esto es porque al colaborador se le otorgan todas las prestaciones conforme a la
ley, cuenta con un sueldo base y tiene la posibilidad de aumentar su salario con las

comisiones que se le plantean cuando comienza a trabajar.
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Grafica 2
Resultado de la pregunta 2

2. ¢Cual es la razén principal por la que renuncias?

25 respuestas

@ Nueva industria

@ Mas oportunidades de crecimiento y
aprendizaje

@ Razones personales

@ Cultura o ambiente de trabajo

@ Mejor sueldo y compensaciones

Fuente: Elaboracion propia, 2023.

El resultado de la pregunta nimero dos, muestra con un 32% que la causa principal
por la cual el personal de promotoria renuncia es por motivos personales, se pueden
analizar varios puntos como enfermedades propias o de algin familiar, algun
malestar emocional o conflictos con familiares. Un 24% encontré un mejor puesto

de trabajo.

Grafica 3
Resultado de la pregunta 3

3. ;Desde hace cuanto tiempo pensabas en dejar tu puesto de trabajo?

25 respuestas

@ Una semana
@ Un mes
@ Mas de tres meses

Fuente: Elaboracion propia, 2023.

6l |Pagina



El resultado de la pregunta nimero tres confirma que el 48% de los trabajadores ya
tenian pensado en abandonar su lugar de trabajo, esto, hace referencia a que
durante ese mes estuvieron en busca de un nuevo empleo o esperando la respuesta
de su postulacion en otra empresa. Analizando otra perspectiva y tomando el
resultado de la pregunta anterior, probablemente sus problemas personales

comenzaron durante ese lapso y no encontraron alguna solucion.

Grafica 4
Resultado de la pregunta 4

4. ;Como ha sido el ambiente laboral en la empresa?

25 respuestas

@ Excelente
@ Regular
Desagradable

Fuente: Elaboracion propia, 2023.
La pregunta nimero 4 muestra con un 60% que dentro de la empresa el ambiente
laboral es regular, y, aunque no es una respuesta negativa, se debe buscar la
manera de que la convivencia dentro del lugar de trabajo sea excelente, ya que esto
ayuda a que el trabajador se sienta a gusto cuando realiza sus tareas y hace mas

amena su estancia dentro de su jornada laboral.
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Grafica 5
Resultado de la pregunta 5

= =T
5. ;Como ha sido la relacion laboral con tus superiores?

25 respuestas

@ Excelente
@ Regular
» Desagradable

Fuente: Elaboracion propia, 2023.

La pregunta nuimero 5 hace referencia a la relacién laboral directa de los
supervisores y promotores, el 36% respondio que el vinculo establecido con su jefe
fue excelente, aunque esto no descarta que los supervisores no necesiten una
capacitacion para un mejor trato a sus subordinados y tampoco que los trabajadores
renuncien directamente por culpa de su lider. Un 32% voto como regular la relacion
laboral y el otro 32% tuvo una experiencia desagradable, es un porcentaje que

sobrepasa al resultado esperado.

Grafica 6
Resultado de la pregunta 6

6. Si ya aceptaste un nuevo puesto, por favor, selecciona la caracteristica que hace
mas atractivo a este nuevo rol laboral:

@ Mejor sueldo

@ Mejor ubicacion y beneficios de traslado
Otra industria

@ Mejor balance entre la vida y la
profesion

@ Mejor ambiente laboral

25 respuestas

8%

Fuente: Elaboracion propia, 2023.
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La pregunta nimero 6 arroja como resultado que el 36% de los trabajadores acepto
Su nuevo puesto de trabajo porque cuenta con un mejor balance entre su vida y su
profesion, se puede deducir que en su vida personal cuenta con mas tiempo para
convivir con su familia 0 que ahora puede comenzar a estudiar un grado académico
que le permita poder conseguir un cargo mas grande con el cual genere una mejor

remuneracion economica.

Grafica 7
Resultado de la pregunta 7

7. En un futuro, ¢volverias a solicitar trabajo en esta empresa?

25 respuestas

® s
@ No

Tal vez

Fuente: Elaboracion propia, 2023.

El resultado de la pregunta nimero 7 muestra que el 44% de los promotores que
renunciaron no se cierran a la idea de en un futuro regresar a trabajar a la empresa,
si bien existen cuestiones positivas por las cuales considerarian ser de nuevo parte
de Grupo BAFAR.
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3.7.1 Encuestas de salida que aplica la empresa

La empresa cuenta con un " ‘kit” " de salida que se le aplica al promotor cuando
decide renunciar, este incluye una encuesta en donde se preguntan los motivos de
su separacion con la compania, de los 25 trabajadores que se utilizan como muestra
para la elaboracién de este trabajo solo se pudieron obtener 7 expedientes, esto se
debe a que los documentos de los empleados dados de baja pasan a ser archivo
muerto y son trasladados a otros lugares, dejandolos fuera del alcance. Se anexan
las fotos de las encuestas, cabe mencionar que la mayoria no se encuentran con

respuestas, se desconoce la causa de esa situacion.

Ilustracion 7
Entrevista de salida 1

Fuente: Grupo BAFAR, 2023.
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Ilustracion 8
Entrevista de salida 2

Fuente: Grupo BAFAR, 2023.
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Ilustracion 9
Entrevista de salida 3

Fuente: Grupo BAFAR, 2023.
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Ilustracion 10
Entrevista de salida 4

Fuente: Grupo BAFAR, 2023.
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Ilustracion 11
Entrevista de salida 5

Fuente: Grupo BAFAR, 2023.
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Ilustracion 12
Entrevista de salida 6

Fuente: Grupo BAFAR, 2023.
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Ilustracion 13
Entrevista de salida 7

Fuente: Grupo BAFAR, 2023.
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3.7.2 Resultados de la encuesta de salida que aplica la empresa

Grafica 8
Pregunta 1

1. Considera que la empresa es un buen lugar para trabajar.
7 respuestas

@® Si
® No
@ No respondié

Fuente: Elaboracién propia, 2023.

La respuesta de la primera pregunta arroja como resultado que el 57.1% de las
personas que respondieron esta encuesta consideran que la empresa es un buen

lugar a trabajar, mientras que el resto prefirié omitir su respuesta.

Grafica 9
Pregunta 2

2. El entrenamiento inicial que recibio lo preparé para hacer su trabajo.
7 respuestas

® si
® No
@ No respondio

Fuente: Elaboracién propia, 2023.
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El resultado de la pregunta nimero 2 muestra que el 57.1% de los promotores si
recibio una capacitacion antes de comenzar con sus labores dentro de su lugar de

trabajo mientras que el 42.9% omitié su respuesta.

Grafica 10
Pregunta 3

3. Considera que se desarrolla al personal con méas capacidad y mejor desempefio.

7 respuestas

®si
® \No

No respondio

Fuente: Elaboracion propia, 2023.

La pregunta nimero 3 no fue respondida por un 57.1% de los trabajadores, se
desconoce la causa por la cual decidieron no responder, mientras que el 28.6%
considera que si se debe desarrollar al personal con mas capacidad y mejor

desempefio.
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Grafica 11
Pregunta 4

4. Recibié la oportunidad de desarrollarse en otras areas.
7 respuestas

@ si
® No
@ No respondid

Fuente: Elaboracién propia, 2023.
La pregunta nimero 4 no fue respondida por el 57.1%, pero el resto selecciono un
dictamen negativo, no tuvieron la oportunidad de desarrollarse en otras areas, ya

que no se consiguiod su participacion dentro de la banca de talento.

Grafica 12
Pregunta 5

5. El entrenamiento recibido es facil de aplicar y le sirve para el desarrollo de su trabajo.
7 respuestas

@® Si
® No
@ No respondié

Fuente: Elaboracion propia, 2023.

La pregunta numero 5 no fue respondida por el 57.1% de los promotores, pero el

28.6% acepto haber tenido una capacitacion que ayudo a su desarrollo profesional.
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Grafica 13
Pregunta 6

6. ¢ Cual fue principal motivo de la Separacion de la empresa?

7 respuestas

@ Retribucion

@ Jefe inmediato

&) Problemas personales
@ Condiciones de trabajo
@ Ambiente de trabajo
@ No respondio

Fuente: Elaboracién propia, 2023.
La pregunta niumero 6 arroja como resultado que el 42.9% de los promotores no
respondio, ante esta situacion el personal encargado de entregar estos kits de salida
deberia asegurarse de que las preguntas sean resueltas ya que ayudan a una mejora
continua para la empresa y su capital humano, mientras que un 28.6% acepta que

renuncié por problemas personales.

Gréfica 14
Pregunta 7

7. Si el principal motivo de Baja es Retribucion Selecciona 2 de los principales tipos
7 respuestas

Sueldo

Prestaciones 1(14.3 %)

Comisiones 1(14.3 %)

Esquema de pago[—0 (0 %)

Descuentos personales

0 (0 %
(prestamos, infonavit, hipotecar... (0%)

No respondié 6 (85.7 %)

Fuente: Elaboracion propia, 2023.
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Esta pregunta brinda la oportunidad de seleccionar dos respuestas, pero
lamentablemente el 85.7% de la promotoria no respondio, el resto aceptd que las

prestaciones y comisiones fueron sus principales motivos de baja.

Grafica 15
Pregunta 8

8. Si el principal motivo de Baja es Jefe Inmediato Selecciona 2 de los principales tipos
7 respuestas

Mal trato de jefe inmediato o
Diferencias con jefe

Falta de supervision Jlefe_7 1(14.3 %)
inmediato
Favoritismo del jefe|—0 (0 %)

Falta de capacitacién_ 1(14.3 %)

No autoriza vacaciones|—0 (0 %)

0 1 2 3 4 5 6

0 (0 %)

Fuente: Elaboracion propia, 2023.

Esta pregunta brinda la oportunidad de seleccionar dos respuestas, pero
lamentablemente el 85.7% de la promotoria no respondio, el resto optd por la falta

de capacitacion y supervision por parte del jefe inmediato.

Grafica 16
Pregunta 9

9. Si el principal motivo de Baja es Problemas Personales Selecciona 2 de los principales tipos

6 respuestas

Enfermedad (personal o familiar) 1 (16.7 %)

Esposo (a) no la deja trabajar
No tiene quien cuide hijos 1(16.7 %)
Continuar estudiando 1(16.7 %)

Cambio de residencia 0 (0 %)

No respondid 4 (66.7 %)

0 1 2 3 4

Fuente: Elaboracion propia, 2023.
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La respuesta final que predomina la pregunta nimero 9 es de un 66.7% del personal
gue no respondid, mientras que las demas comparten un 16.7% vy la respuesta es

diferente por lo que no se tiene un dictamen claro.

Grafica 17
Pregunta 10

10. Si el principal motivo de Baja es Condiciones de trabajo Selecciona 2 de los principales tipos
7 respuestas

Problemas con el horarioﬂ

Problema con el transporte 2 (28.6 %)
No le gusto el tipo de trabajo}|—0 (0 %)
Descuentos empresa (merma,...|[—0 (0 %)

Falta de herramientas y equipo... [N 1 (14.3 %)
Lugar de trabajo desagradable...|—0 (0 %)
Distancias de casa/trabajo|—0 (0 %)
Problemas con el jefe de tienda|—0 (0 %)
Problemas de calidad|—0 (0 %)
Falta de producto en tienda[—0 (0 %)
No respondio | 5 (71.4 %)

0 1 2 3 4 5

Fuente: Elaboracion propia, 2023.

La pregunta numero 10 aborda las condiciones de trabajo, el 71.4% no respondio,
pero la segunda opcidon que mas predomina es el problema con el transporte con un
28.6%.

Grafica 18
Pregunta 11

11. Si el principal motivo de Baja es Ambiente de Trabajo Selecciona 2 de los principales tipos

7 respuestas

Problema con comparieros

Acoso

Falta de reconocimiento 1(14.3 %)
Falta de oportunidad de

ey —1 (14.3 %)
crecimiento

No respondidé 6 (85.7 %)

Fuente: Elaboracion propia, 2023.
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La pregunta nimero 11 arroja como resultado que el 85.7% de los trabajadores no
respondieron a esta interrogante, mientras que el 14.3% percibié que durante su
estancia en la empresa no tuvo un reconocimiento por su trabajo y tampoco tuvo

una oportunidad de crecimiento dentro de la empresa.
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CAPITULO 1V
RESULTADOS
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4.1 Resultados obtenidos

En este apartado se presenta un plan estratégico de Recursos Humanos que funge
como capacitacion para dicha area y el departamento de ventas, en especifico para
los supervisores del canal de autoservicios, que si bien el problema principal de las
bajas de los promotores no es por la falta de capacitacion de los lideres, si

desencadena otros problemas.

Plan estratégico de Recursos Humanos
Presentacion

El plan estratégico de Recursos Humanos, para el periodo de agosto — noviembre
del afio 2023 constituye un instrumento que determina las prioridades de la gestién

de capital humano entre los supervisores, promotores y el departamento de RRHH.

La planeacion estratégica es un proceso educativo estratégico organizado y
sistematico durante el cual el personal adquiere o desarrolla conocimientos y
habilidades especificos relacionados con el trabajo y cambia su actitud hacia la

organizacion, el puesto o el entorno laboral.

Como parte integral del proceso de desarrollo del recurso humano, la formacion
significa, por un lado, un conjunto claro de condiciones y etapas encaminadas a la
integracion del empleado en su puesto en la organizacion, incrementando y
manteniendo el cumplimiento, asi como su desempefo personal y progreso en la

profesidn de la empresa.

El plan estratégico incluye temas puntuales que son recogidos mediante la

observacidn y recopilacién de datos que se llevé a cabo en la investigacion previa.
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I. Actividad de la empresa

Grupo Bafar es una empresa dedicada al sector de embutidos, cuenta con presencia
en Estados Unidos, Japdn, China, Centroamérica y el Caribe, en los ultimos afios ha

ocupado el 39 lugar en el pais a comparacion de otras marcas.

II. Justificacion

El trabajo en equipo de empleados motivados es la base de una organizacion exitosa.
Estos aspectos constituyen dos fuerzas internas importantes para que las
organizaciones alcancen un alto nivel de competitividad, de igual manera son una
parte fundamental de la base sobre la que se construyen nuevos enfoques

administrativos o de gestion.

El esfuerzo de una motivacion laboral otorga la calidad del trato que reciben los
trabajadores por parte de sus supervisores o gerentes, asi como la confianza, el
respeto y la atencién de sus gerentes. El entono laboral facilita o dificulta el

desempefio del trabajo del individuo en base a como se maneje.

En algunos casos, dentro de las organizaciones no se aprovechan los incentivos
como una forma de motivacién, lo que impide logara una posicién mas competitiva
dentro del mercado. Por ello es necesario optimizar los servicios de consultoria

empresarial, para cambiar actitudes y comportamientos dentro de la empresa.

III1. Alcance

El presente plan estratégico de Recursos Humanos va dirigido primordialmente a
todo el personal de dicho departamento y a los supervisores del canal de
autoservicios, pero puede ser difundido dentro de todo el CEDIS del estado de

Puebla.
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IV. Fines del plan estratégico
La capacitacion se realiza para contribuir a:

e Mejorar la convivencia entre los supervisores y sus subordinados.

e Disminuir la desercion de la promotoria al lograr conocer las causas por las
cuales el personal abandonaria su puesto de trabajo mediante la confianza
delsupervisor y el promotor.

e Empoderar al departamento de Recursos Humanos y dejar en claro que la
toma de decisiones a su cargo podra perjudicar o favorecer futuras
situaciones dentro de la organizacion.

e Generar conductas positivas y mejoras en el clima de trabajo, la productividad
y la calidad.

e Buscar la manera en ayudar a la promotoria a tener un balance entre su vida

personal y el trabajo dentro de las tiendas.

V. Objetivos del plan estratégico
Obijetivo general

Transformar actitudes que contribuyan en un mejor clima laboral, incrementar la
motivacion del trabajador y hacerlo mas receptivo a la supervisién y acciones de

gestion.
Objetivos especificos

e Mejorar el desempefio individual atribuyendo en un proceso colectivo.

e Definir y especificar el perfil que los promotores requieren para cubrir el
puesto.

e Brindar orientacidn e informacion relativa de los objetivos de la empresa a los

trabajadores.
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VI. Metas

Presentar el plan estratégico a la encargada del capital humano y lo pueda
considerar como propuesta para una capacitacion a sus subordinados y supervisores

del canal de autoservicios del grupo Bafar de la empresa INTERCARNES S.A. de C.V.

VII. Estrategias

e Desarrollo de dialogo y exposicion.

e Presentacion de casos con problemas antes sucedidos para buscar una mejor
solucion.

e Creacion de estrategias de trabajo para la resolucion de caos practicos que

surgen frecuentemente.

VIII. Tipos, modalidades y nivel de capacitacion
Tipo de capacitacion

El tipo de capacitacién que integra el plan estratégico de Recursos Humanos es
preventivo, ya que se orienta a prever cambios que se producen dentro del personal,
el objetivo es introducir con éxito nuevos métodos de trabajo y construir relaciones

durante el proceso de desarrollo empresarial.

Modalidad

La modalidad es de complementaciéon ya que en este punto se refuerza la
informacion que el supervisor maneja, definir habilidades y conocimientos que el

puesto requiere.
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Niveles

Por cuestiones de tiempos de trabajo de supervisores y el personal de capital
humano el nivel de capacitacién es basico, pues se plantea en areas especificas y
proporciona conocimientos y habilidades requeridas para el desempefio en su puesto

de trabajo.

IX. Acciones a desarrollar

Las actividades que se desarrollan en el plan estratégico de Recursos Humanos
fueron seleccionados en base a la urgencia del capital humano, de acuerdo con los
cambios internos y externos de la organizacion, y la aplicacion de estrategias

proactivas que aseguran la disponibilidad del personal dentro de la empresa.

Temas de capacitacion

e Gestidn de talento humano

e Desercion laboral

e Clima laboral

e Descripcion de perfil de puesto de los promotores
e Conocimiento de la NOM-035-STPS

X. Recursos
Humanos

La presentacion del plan estratégico se conforma por la jefa de Recursos Humanos
del CEDIS de Puebla, quien con anticipacion toma la platica y conoce el tema con
ayuda de su Jefa regional la cual le brinda la oportunidad contactarla con el personal
especializado de la empresa el cual tiene dominio de los temas a tratar para después

compartirselo a los supervisores y ellos a sus promotores.
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Materiales

Infraestructura: Por el momento no se cuenta con un espacio definido para la
capacitacion ya que ese espacio de trabajo se encuentra en mantenimiento, pero se

recomienda que sea en la sala de juntas que se encuentra situada en el CEDIS.

Mobiliario y equipo: La sala de juntas cuenta con butacas, una TV, internet, pizarra

e iluminacion.

Documentos: Material de estudio y encuestas de evaluacién al finalizar la

capacitacion.

XI. Financiamiento

El financiamiento para desarrollar este plan estratégico estara financiado por
ingresos propios presupuestados de la empresa, aunque, la asistencia de los
supervisores al CEDIS, es casi diaria, por lo tanto solo se necesitaria llegar a un
acuerdo para que todos asistan el mismo dia, por otro lado para lado si se presenta
el plan a los promotores se puede utilizar la junta mensual que se realiza con el
equipo. En caso de llegar a necesitar inversion la jefa de Recursos Humanos tendria

que pedir el dinero a su supervisora.

XII. Actividades

Curso: Gestion de talento humano

Conferencia: Desercién laboral

Taller: Clima laboral

Explicacion detallada sobre la descripcion de puesto del promotor de barra
Conferencia: Sobre la Nom-035-STPS

Aplicacién de cuestionarios para reforzar lo aprendido
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A continuacidn, se presenta un modelo de plantilla sobre el clima laboral en la
organizacion, las preguntas se seleccionaron en base a las necesidades de Bafar y
se consideran el nuimero necesario de incognitas para llegar a una solucidn
pertinente en caso de que las respuestas fueran negativas. De igual manera se
presenta otro cuestionario para conocer si sus colaboradores reconocen los riesgos

psicosociales y si se encuentran bajo estos efectos.
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Plantilla para cuestionario sobre el Clima Laboral en Bafar

Criterios de valoracién en donde 1 es “"casinunca™” y 5 es
““siempre”’, marcar con una ~"X"" la casilla preferida.

¢Considera que existe un buen ambiente de trabajo?

¢Cuenta con la colaboracion de sus companeros de departamento?

éLarelaciéon con su jefe es buena?

PIWINE

éConoce el cédigo de Eticay Conducta de la organizacién?

¢éLa comunicacién interna en organizaciéon es una actividad
permanente y planificada?

¢éLe resulta facil comunicarse con directivos o personal de otras
areas administrativas?

¢Cuenta con los materiales y recursos necesarios para realizar su
trabajo?

¢ Esta definido un protocolo de primeros auxilios y se disponen de
medios para llevar a cabo?

¢La carga mental del trabajo y el éster son un problema para usted?

10

¢Se siente orgulloso de trabajar en la organizacién?

11

¢Considera que la organizacion lo valora?

12

¢Recibe informacién sobre su salario de base y beneficios?

13

¢Considera que su trabajo estd bien remunerado?

14

¢Tiene autonomia para llevar a cabo su trabajo?

15

¢Cree que las promociones internas se realizan de manera justa?

16

¢Recibe informacidn para actualizar los conocimientos de su
trabajo?

17

¢éLa organizacidn le provee cursos de gestion del estrés y carga de
trabajo?

18

¢éSu responsable se preocupa por mantener un buen clima en el
equipo?

19

¢éLa direccion alienta a que trabaje en equipo?

20

éSu responsable se preocupa por conocer sus necesidades e
intereses?

21

¢El nivel de exigencia de su jefe es adecuado?

22

¢La companiia aprecia y valora sus ideas?

23

¢La organizacidn innova y mejora para ser el lider de su sector?

24

¢Su trabajo es reconocido y valorado?

25

¢Actualmente se encuentra satisfecho con su trabajo en la
organizacién?

Nombre y firma del colaborador
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Cuestionario paratrabajadores sometidos a factores de riesgo
psicosociales

Nombre del trabajador:
Numero de empleado:
Puesto:

Fecha de aplicacidn:

Marca la casilla que exprese lo que sientes ante las siguientes preguntas Si No

¢Ha presenciado algun accidente que tenga como consecuencia una
1 | muerte, perdida de un miembro de su familia o una lesién grave?

2 | éHa presenciado o sufrido alguna vez un asalto?

¢Ha presenciado o sufrido alguna vez actos violentos que derivaron
lesiones graves?

¢Ha presenciado o sufrido alguna vez un secuestro o amenazas?

¢Ha tenido recuerdos recurrentes sobre algin acontecimiento que le
5 | provoca malestares?

¢Ha tenido suefio de caracter recurrente sobre el acontecimiento que le
6 | producen malestar?

¢Se ha esforzado por evitar todo tipo de sentimiento, conversaciones o
7 | situaciones que le puedan recordar el acontecimiento?

¢Usted ha evitado todo tipo de lugares, actividades o personas que
motivan recuerdos del acontecimiento?

¢Ha tenido dificultad para recordar alguna parte importante del evento?

10| ¢Ha disminuido su interés en sus actividades cotidianas?

11 | ¢Se ha sentido alejado o distante de los demas?

12 | ¢Ha notado que tiene dificultades para expresar sus sentimientos?

¢Ha tenido la impresion de que su vida se va a acortar, es decir tiene futuro
13| limitado?

14 | ¢{Ha tenido usted dificultades para dormir?

15 | ¢Ha estado particularmente irritable o le han dado arranques de coraje?

16 | ¢Ha tenido dificultades para encontrarse?

17 | ¢Ha estado nervioso o constantemente en alerta?

18 | ¢Se ha sobresaltado facilmente por cualquier cosa?

Nombre y firma del colaborador
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Ilustracion 14
Descripcidn de puesto promotor de barra

GRUPG BAFAR DESCRIPCION DE PUESTO

RH.COMP.001-1
NOMBRE DEL PUESTO:
PROMOTOR DE BARRA
DEPARTAMENTO DIRECCION JNIDAD DE NEGC

Fuente: Grupo BAFAR, 2018, pag1l.
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Respeto por las otras personas, asi COmMo por sus pr
teuuad RUSRD mumamm
el
Mymﬂmmvm
A
MODELO DE COMPETENCIA: Operativo PUESTO TIPO: Operativo Comercial nivel 1 7'777 )

Dummumm(mnmﬂmuhmabmm-&ﬁ» coliosis, p
: :

de ruedas u otro equipo para poder
(| mmmumm.smmaumumnmumw
[] LIMITACION AUDITIVA: Persanas con deficiencias de cualquier origen que afectan a fa funcidn auditiva (dificult
|| uumaounumrusmmmammmmumuwtm

x] mmhm(umxmmmmmnﬂom

Fuente: Grupo BAFAR, 2018, pag2.

Atencién a clientes No aplica No aplics
1 No aplica No aplica
No aplica No aplica No aplica '
No aplica No aplica mfwi:f
No aplica No aplica »
No aplica Noapica | ’_’v
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Fuente: Grupo BAFAR, 2018, pags.
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Se recomienda implementar las dos plantillas de encuesta anteriores después de
terminar con la capacitacion para conocer mas los intereses e inquietudes que
pudieran tener los participantes en el desarrollo de este plan estratégico. Por otro
lado, se agrega la descripcion de puesto del promotor de barra, ya que si se le
entrega a los trabajadores cuando firman su contrato, pero no lo leen, lo que hace

que después tengan dudas sobre sus funciones, pagos y comisiones.

No se agregd la informacién sobre los temas a tratar ya que la empresa cuenta con
documentos para llevar a cabo capacitaciones con ese contenido, sin embargo, no
fue posible acceder a ellos puesto que se manejan como documentos confidenciales
que solo pueden manipular los jefes de Recursos Humanos, por lo tanto la
recoleccién de informacidn de los temas a tratar se deja en manos de la empresa y

se recomienda actualizar la informacion en caso de ser necesario.

Como se manejaba en un principio, es muy importante que solo el area de Recursos
Humanos sea el encargado de reclutar al futuro personal que cubra las vacantes
de promotoria, pues solo asi se cumpliran las etapas de este proceso y asi se evita

contrataciones de personal no apto para el puesto.

Es fundamental que las empresas estén a la vanguardia en aspectos tecnoldgicos,
siempre es mejor tener nuevas técnicas para emplearlas y hacer el trabajo mas facil
y eficiente, es por ellos que se realiza una plantilla de Onboarding para que sea
empleada cuando se contrata a un nuevo trabajador, esto ayuda a realizar el trabajo

de manera ordenada y por etapas.
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Tlustracion 15
Onboarding

ONBOARDING PARA EL
PROCESO DF CONTRATACION

1.ESTABLECER EL
PROCESO

Recopilacién de
documentos del
nuevo trabajador,
asl como
proporcionarle

un  lugar de
trabajo con todo
lo necesario para
el desarrollo de
sus actividades.

2. PLANIFICACION

Hacer sentir al
nuevo empleado
que no es uno
mas de la lista,
sino  que su
trabajo es
fundamental y
tiene la confianza
de poder pedir
ayuda en caso de
necesitarla.

3. EJECUCION

Capacitacion
referente  a su
modo de trabajo,

definicién de
cualidades,

habilidades y
aptitudes que

necesita el puesto,
asignacion de tarea
para la primer
semana o mes.

4. SEGUIMIENTO Y
EVALUACION DE
RESULTADOS

Organizacion de
reuniones
semanales, asi
como también la
facilidad de que
pueda adquirir
informacion
necesaria  para
su trabajo y
crecimiento
profesional.

Fuente: Elaboracién propia, 2023.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES
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5.1 Conclusiones del proyecto, recomendaciones y
experiencia profesional adquirida

La finalidad de este trabajo de investigacion fue conocer el principal motivo de la
desercién del personal de promotoria del canal de autoservicios de Grupo Bafar en
la empresa INTERCARNES S.A. de C.V., el proyecto se desarrolld dentro del area de
Recursos Humanos y parte del departamento de ventas, durante el proceso de
desarrollo se tuvo acceso a casi toda la informacidon requerida y se contd con el

apoyo para recolectar los que se necesitaban y llegar a una respuesta concreta.

Se demostro que el prestarle atencion a temas como el clima laboral, la gestion de
talento humano, valorar a los trabajadores y brindarles apoyo en temas personales,
puede lograr disminuir la desercién por parte de los promotores, ya que estos solo

buscan una solucion a sus problemas que ellos mismos no pueden darle.

Es importante que la empresa cuente con un plan estratégico para que la gerencia
cumpla con los requisitos organizacionales y logre el desarrollo de sus objetivos de

la mano con la estabilidad de su equipo de trabajo.
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5.2 Conclusiones relativas a los objetivos especificos

e Se observd el proceso de reclutamiento y seleccion del personal durante las
contrataciones de nuevo personal.

e Se analizaron las causas de la desercion laboral del personal de promotoria
mediante la recaudacién de datos estadisticos y la aplicacién de un diagrama
de Ishikawa.

e Durante las platicas mensuales que llevan a cabo los supervisores con los
promotores se dio a conocer a los trabajadores que por cuestiones ajenas a
ellos y para cubrir puestos de trabajo con alta demanda en las tiendas son
trasladados a otros sectores.

e Se realizd un plan estratégico de Recursos Humanos en donde se priorizan
temas de importancia para el jefe de Capital Humano, Supervisores de
autoservicios y el personal de la promotoria.

e Se elaboré una plantilla de Onboarding para que se aplique en nuevas

contrataciones y el resultado sea positivo.

5.3 Conclusiones relativas al objetivo general

Se elabord un plan estratégico de Recursos Humanos en base a las necesidades que
fueron reflejadas durante la recoleccion de datos en las encuestas, la planificacion
permitié identificar limitaciones que se convirtieron en nuevas oportunidades y
fortalezas al momento de gestionar a su capital humano y en la manera de ayudarlos

a resolver sus problemas que en algunos casos los llevan a renunciar.
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5.4 Conclusion de la hipotesis

Dentro de las hipotesis se descarta Ho y Hi, se toma Ha, ya que las encuestas arrojan
como resultado que la desercién del personal no es por falta de capacitacion a sus
supervisores sino, que existen factores personales que los llevan a tomar esta
decision, aunque es conveniente que los supervisores tengas el conocimiento
necesario para brindarles orientacion a sus subordinados en cuestiones personales

y que el detonante sea su trabajo.

5.5 Aportaciones originales

Las aportaciones originales que distinguen a esta investigacion se enfocan
principalmente en la aplicacion de métodos y diagramas que la empresa desconocia,
en tanto a esto, se les demostréd como desarrollarlos para problemas futuros, pues

son de gran ayuda y dan resultados concretos.

Por otro lado, se concientizo a los supervisores sobre la importancia de tener un
equipo motivado y enfocado, solo asi se puede obtener un trabajo en conjunto,
donde los promotores no solo sean maquinas de trabajo, sino que disfruten su
jornada laboral, teniendo en consideracién de que, si en algin momento necesitan

el apoyo de su jefe, este va a ayudarlos.

5.6 Limitaciones del modelo planteado

Dentro de las limitantes se encuentra la falta de tiempo para poder desarrollar este
proyecto, ya que con el paso de los dias se iban encontrando nuevas cuestiones que
ya no estaban al alcance para ser investigadas y encontrar una posible solucién a

largo plazo.

97 |Pagina



La falta de comunicacion por parte de los departamentos involucrados limitd la

obtencién de mas informacion que beneficiara al resultado final.

La ausencia de motivacion y el miedo del personal de promotoria para responder

sobre sus necesidades e inconvenientes dentro de sus puestos de trabajo.

5.7 Recomendaciones

Es recomendable aplicar la planeacion estratégica las veces que sea necesaria para
una mejora continua, si bien este trabajo podria no tener fin ya que siempre se
podran encontrar nuevos objetivos y alternativas para un cambio con un bien

comun.

No obstante, utilizar las juntas mensuales en donde se relnen el jefe de Recursos
Humanos, el jefe de Ventas de Autoservicio, los supervisores y el personal de
promotoria como un lugar de convivencia para tratar no solo temas de sus ventas,
sino también de como se encuentra el equipo de trabajo, no es posible resolver
todos los problemas que a las personas les inquietan pero el hacerlos sentir
apoyados por su lugar de trabajo es una motivacidon que se vera reflejada en su

desarrollo profesional.

Impulsar a los trabajadores para que puedan tener una promocién de puesto haria
que se motiven y quieran completar sus cursos y sean participes de la banca de

talento.
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CAPITULO VI

COMPETENCIAS
DESARROLLADAS
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6.1 Competencias desarrolladas

Planificacién de actividades para desarrollarlas con el equipo de trabajo
involucrado de manera programada y ordenada.

Comprensidn sistematica dentro del campo de estudio y progreso para el
manejo de habilidades y métodos de investigacion.

Capacidad de comunicacion dentro y fuera de la empresa, con los distintos
departamentos y trabajadores, resolviendo dudas personales y profesionales.
Identificacidon de problemas mediante la observacién en las distintas areas de
la empresa para dar una solucién pertinente.

Critica y defensa intelectual basada en la recopilacion de datos estadisticos
con soluciones sustanciales.

Manejo de actividades que implican el trabajo en equipo con personal de otros
departamentos.

Implementar conocimientos propios para las tareas demandas que el trabajo
demanda.

Crear soluciones ante los problemas que surgen de manera inesperada, los

cuales deben resolverse inmediatamente.
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CAPITULO VI
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Anexo 1
Dictamen de liberacion del proyecto de tesis por parte de la asesora y la comision revisora

asignada por la institucion.

Ilustracion 16
Dictamen de liberacion del proyecto de tesis

EDUCACION

Instituto Tecnolégico Superior
PRy i - de Teziutlan

e

Asignacién de Asesor(a), Comisién Revisora, Entrega de Trabajo Profesional y Dictamen

Teziutlan, Puebla,lEV SNt Pl P Y

Asunto:

Asesor(a): LUISA ANGELICA VINAS MEZA
Integrante de Comisién Revisora: ARIADNA CABRERA RAMIREZ
Integrante de Comisién Revisora: CYNTHIA MARGARITA LUNA RICANO
Presentes

Por este medio me permito informar que hasidoasignadocomo asesor(a)y comisiénrevisora del trabajo profesional
que se convertird en Tesis de:

Alumno (a): COLIO LOZANO SOFIA GUADALUPE
Apellido paterno/materno/nombre (s)
NUmero de Control: 19TE0023 Licenciatura o Posgrado: INGENIERIA EN GESTION EMPRESARIAL
Plan: 2009 Correo Electrénico: L19TEOO23@TEZIUTLAN.TECNM.MX
Cuyo tema es: PLAN ESTRATEGICO PARA LA DISMINUCON DE LA DESERCION DE PROMOTORIA EN LA EMPRESA INTERCARNES S.A. DEC.V.

25 palabras (maximo)
Se ha enviado a su correo institucional el trabajo profesional o de grado, porlocualla comisién revisora tendra 5 dia ha biles para realizar las

observaciones al alumnado, el(la) interesado(a) tendré igualmente 5 dfas para corregir y las enviard al correo electrénico institucional de la comision
revisora, agradezco de antemano su valioso apoyo en esta importante actividad para la formadén profesional de licenciatura ode posgrado de nuestro
alumnado egresado.

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

Siendo el dia: 31 de enero de 2024 se reunieron los miembros de la comisién para revisar el trabajo asignado y una vez

analizadose deddiéliberarlo Yy apr ara su grabacién ‘ogramacdion de examen profesional.
(?& 3 & ONOUS 4
LUISA VINAS S ARIADNA
Nombre y Firma del(la esor(a) 5 é “y\' mbreyFirmadei
23 S .

%
0
CYNTHIA %mah %6‘/5%!?6

~et )
=3 S
Nombre y Firma de integrante de la Comisién Revisora i_x, S.E.P. g‘(‘"
NO DELE®
R08/06/2023
Folio:4 INSTITUTO TECNOLOGICO
SUPERIOR DE TEZIUTLAN
SUBDIRECCION F-SAC-18

ACADEMICA

EITEC ©x BX
2024,

AR U

Fuente: Instituto Tecnologico Superior de Teziutlan, 20204.
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Anexo 2

Autorizacion del sustentante para que la obra realizada pueda ser publicada y consultada

de manera electronica.

Ilustracion 17
Carta de autorizacion para la consulta y publicacion electronica del trabajo de

investigacion

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

El Que suscribe

SOFIA GUADALUPE COLIO LOZANO

19TE0023

INGENIERIA EN GESTION EMPRESARIAL

Por este conducto me permito informar que he dado mi autorizacion para la consulta y publicacion
electronica del trabajo de investigacion en los repositorios académicos

TESIS

Plan estratégico para la disminucion de la desercion de promotoria en la empresa
INTERCARNES S.A. de C.\V,

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

D.E. LUISA ANGELICA VINAS MEZA
Q&ﬁ

30/01/2024

Fuente: Instituto Tecnologico Superior de Teziutlan, 2024.
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Anexo 3

Ilustracion 18
Licencia de uso de obra

LICENCIA DE USO OTORGADA POR Sofia Guadalupe Colio Lozano, de nacionalidad Mexicana
mayor de edad, con domicilio ubicado en la calle Juan de la Luz Enriquez No.704 Colonia Centro

Tlapacoyan, Veracruz , en mi calidad de titular de los derechos patrimoniales y morales y autor(a)

de la tesis denominada “Plan estratégico para la disminucién de la desercion de promotoria en

la empresa INTERCARNES S.A. de C.V.” en adelante “LA OBRA” quien para todos los fines_ del
presente documento se denominara “EL(LA) AUTOR(A) Y/O EL(LA) TITULAR", a favor del Instituto

Tecnolégico Superior de Teziutlan del Tecnolégico Nacional de México, la cual se regira por las
clausulas siguientes:

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

SEGUNDA - TERRITORIO: La presente licencia se otorga, de manera no exclusiva, sin limitacion
geografica o territorial alguna, de manera gratuita e indefinida.

TERCERA -ALCANCE: La presente licencia contempla la autorizacion para formato uso de “LA
OBRA” en cualquier formato o soporte material y se extiende a la utilizacion, de manera enunciativa
mas no limitativa a los siguientes medios: 6ptico, magnético, electronico, virtual (en red), mensaje
de datos o similar, conocido o por conocerse.

CUARTA — EXCLUSIVIDAD: La presente licencia de uso aqui establecida no implica exclusividad
en favor del Instituto Tecnologico Superior de Teziutlan; por lo tanto, “EL(LA) AUTOR(A) Y/O
EL(LA) TITULAR” conserva los derechos patrimoniales y morales de “LA OBRA”, objeto del presente
documento.

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

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

“EL(LA) AUTOR(A) Y/O “EL INSTITUTO TECNOLOGlCO o DS e
EL(LA) TITULAR”, SUPERIOR DE TEZIUTLAN”
— J &)
'
Sofia Guadalupe Colio Lozano Arminda Juarez Arroyo
Nombre y Firma _Dire Q:\/; neral_ ™\
Nombre, Firma‘y Sello’

\,_

Fuente: Instituto Tecnologico Superior de Teziutlan, 2024.
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